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Presentacion

El Uruguay, en su propésito de lograr un desarrollo econémico y social sostenido
al igual que los demas paises de la regiéon y aun del mundo desarrollado, se encuentra
inserto en un contexto que esta determinado por variables que se presentan en forma
constante, tales como la globalizacion, la innovacion tecnolégica y en consecuencia
los cambios permanentes en la organizacion social de la produccion y el trabajo.

La competitividad, la productividad, la calidad de los procesos y productos son
los nuevos imperativos que jalonan el actual crecimiento econdmico productivo y que
estan llevando a nuestras empresas y trabajadores a tener que lograr el desarrollo de
otras capacidades, como la innovacién y la adecuacion, para poder enfrentar los retos
gue impone esta nueva realidad.

Nuestras empresas estan abocadas a incorporar nuevas estrategias para ser com-
petitivas y nuestros trabajadores a tener los conocimientos, habilidades y destrezas
que les permitan mantenerse en el mercado de trabajo y a desenvolverse en forma
competente en los actuales procesos productivos.

Estos procesos, cada vez més exigentes, se caracterizan por la busqueda de la
creatividad, son gestionados con inteligencia por redes de trabajo que se constituyen
al interior de la empresa, se conforman de funciones polivalentes y apuntan a una
produccion diversificada.

Ante esta realidad, la calificacion de los recursos humanos cobra una importan-
cia fundamental y se transforma en una ventaja competitiva para el pais, lo cual lleva
a considerar que el aprendizaje debe ser asumido como un proceso permanente que le
permita a nuestras empresas y a nuestros trabajadores potenciar sus capacidades de
innovacion y de adecuacion.

Hoy, en el pais, estamos asumiendo el desafio de promover y generar una nueva
cultura de organizacion basada en la cooperacion que nos permita alcanzar y asumir
eficientemente las nuevas funciones que deben cumplir las empresas, los trabajadores
y el Estado y asi poder transformarnos en beneficiarios e impulsores del cambio.

A partir de 1995, en el Uruguay se ha venido conformando un nuevo escenario
de la capacitacion y de la formacion profesional, el cual estd determinado por la apa-
ricion de nuevos actores y el surgimiento de nuevas instancias en la toma de decisio-
nes.

En el marco de la reforma educativa, el Consejo de Educacion Técnico Profesio-
nal ha formulado los Bachilleratos Tecnol6égicos como una alternativa moderna de
Educacion Técnica para los jovenes, y con una mayor integracion a los requerimien-
tos del mercado de trabajo.
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Laaccion del Ministerio de Trabajo con la Direccion Nacional de Empleo (DINAE),
la Junta Nacional de Empleo (JUNAE) y la utilizacion del Fondo de Reconversién La-
boral, ha dado lugar a la formulacién de programas de capacitacion laboral dirigidos a
trabajadores amparados al seguro de desempleo, a jovenes, a microempresas, a traba-
jadores rurales, discapacitados, trabajadores en actividad, etc.

La ejecucidn de lo anteriormente expuesto tiene como referente el Registro de
Entidades de Capacitacion de la DINAE con 300 entidades inscriptas y que, en el mar-
co de cooperacioén con el BID, esta en reformulacién para transformarlo en un instru-
mento que garantice la transparencia y la calidad de este nuevo mercado de capacita-
cion.

Recientemente fue aprobada la Ley 16.783 que regula contratos laborales atipicos
para jovenes (Contrato de Aprendizaje, Becas y Contrato de Préactica Laboral), con el
propésito de facilitar su empleabilidad a través de la promocion de aprendizaje como
producto de una articulacion entre la formacion tedrica y practica, entre instituciones
de formacion profesional y empresas.

Asimismo la conformacién de un Observatorio de Mercado de Trabajo en la DINAE
promueve una transparencia del mercado de trabajo en el pais y proporciona a la DINAE
-JUNAE la informacion béasica necesaria para la toma de decisiones de politica
institucional en empleo y formacion profesional.

En sus relaciones laborales, empleadores y trabajadores incorporan cada vez mas
el tema de la formacion profesional. También los Gobiernos Departamentales y las
ONG se han venido involucrando en este escenario, dando mayor dimension territo-
rial a esta tematica.

Ahora mas que nunca, surge en el Uruguay la necesidad de crear los vinculos que
deben existir entre capacitacion, produccion y empleo, a fin de consolidar y potenciar
este escenario y poder alcanzar una institucionalidad sistémica que permita la forma-
cién continua y pertinente de toda nuestra fuerza de trabajo.

Queda pendiente aun el poder quebrar la dependencia de la oferta de capacita-
cién disponible, orientarla segun los requerimientos del mercado de trabajo y fijar los
requisitos que las instituciones de formacién deben reunir para ser parte de un siste-
ma.

La formacién basada en competencias laborales, se presenta como un referente a
tener en cuenta para alcanzar ese proposito, porque:

= centra su enfoque en la demanda;

= desarrollalos conceptos de formacién y capacitacién como procesos continuos;

= posibilita una mejor coordinacion institucional entre centros de trabajo y ofer-

ta de capacitacion y formacion;

= provee al mercado laboral de informacion veraz y oportuna;

= favorece la aplicacion de programas de formacién y capacitacion con la cali-

dad, flexibilidad y pertinencia requeridas; y

= permite alcanzar mas rapido la adaptacion y actualizacion del Sistema de For-

macién y Capacitacion a las necesidades del cambio tecnoloégico y productivo.

El enfoque de competencias, ademas, puede ayudar a dar respuesta a un tema
pendiente de resolucion efectiva en el pais: instituir mecanismos que permitan evaluar
las diversas formas en que el hombre aprende a desempefiarse en el trabajo y otorgar-
les reconocimiento en el mercado mediante certificacion.

Vi
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En el marco de la cooperaciéon con el FOMIN/BID, la DINAE ha encarado el Pro-
yecto «Sistema de Competencias Laborales»« con el objetivo de disefiar una propuesta
de un «Sistema Nacional de Normalizacién, Formacion y Certificacion de Competen-
cias Laborales» involucrando a los actores genuinos (presentes en el Consejo Consulti-
vo del Proyecto) gestionando experiencias piloto a nivel sectorial y empresarial y pre-
tendiendo que el resultado final sea el producto de una accion integrada y legitimada
por una fuerte cohesion social y politico-institucional.

La Direccion Nacional de Empleo, conjuntamente con Cinterfor/OIT, como parte
de las actividades del Proyecto Sistema de Competencias Laborales, reeditan el trabajo
de Leonard Mertens, Competencias laborales: sistemas, surgimiento y modelos, por
considerarlo de suma utilidad para una primera etapa de informacion y reflexion res-
pecto a las competencias laborales.

Esta reflexién, como muy bien lo plantea Mertens, debe procesarse en varios &m-
bitos; el mas importante, explicitamente abordado en el texto, es el de los actores. Pero
asimismo el autor también aporta abundante informacion sobre opciones tedricas y
metodoldgicas que ilustran para una necesaria reflexion técnica.

No queremos concluir esta presentacion sin manifestar desde la DINAE, del Mi-
nisterio de Trabajo del Uruguay, nuestro reconocimiento y agradecimiento a Cinterfor/
OIT, que desde abril de 1995 ha apoyado incondicionalmente nuestro trabajo y alenta-
do a incursionar en el tema de las competencias laborales.

Para finalizar queremos destacar especialmente que, como agentes gubernamen-
tales responsables de formular, promover y gestionar Politicas Activas de Empleo y
Formacion Profesional, hemos asumido el compromiso de orientar e impulsar, en los
agentes involucrados, las actitudes mas adecuadas para favorecer en el Uruguay un
desarrollo con equidad social.

Guillermo Dutra
Director Nacional de Empleo
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

vii
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Prologo

La formacién y el desarrollo de los recursos humanos basado en un enfoque de
competencia laboral atiende a la valorizacion de esos recursos y de su capacidad labo-
ral, entendida ésta como algo més que un conjunto de conocimientos, actitudes y des-
trezas naturales o aprendidas.

Tema importante para gobiernos, actores sociales, consumidores, analistas, repre-
senta un conjunto de situaciones problematicas insertas en ese gran hecho social que es
el mundo de la educacion y del trabajo, y debe reconocerse que aun no se ha arribado
a un consenso general acerca del concepto central del tema.

Se pueden establecer, en forma primaria, tres constantes de tal relevancia. Ellas,
por su fuerza historica, pasan por encima de modas o innovaciones conceptuales y son
vélidas para todos los paises, sean cuales fueren sus fuerzas, influencias o posiciones
en los diferentes escalones del desarrollo:

i. La formacion basada en la competencia laboral adquiere gran parte de su im-
portancia en una vigorosa corriente del pensamiento social contemporaneo,
internalizada por varias entidades que se relacionan con el trabajo y la educacion.
Dirigentes, técnicos y especialistas ponen especial énfasis en la vinculacion entre el
desarrollo socioeconémico y la capacidad de la persona humana para construirlo como
insustituible agente de cambio y, naturalmente, como su beneficiario.

En medio de un proceso de grandes transformaciones politicas y econdmicas, se
concibe un reflorecimiento de los aspectos positivos de la vida, de un escenario donde
—quiméricamente, tal vez— empresas, trabajadores y gobiernos, mas que como obliga-
dos contrincantes o mediadores, se presentan como responsables de un funcionamien-
to de la produccion y de las relaciones laborales centrado en la humanizacion del tra-
bajo.

ii. Este nuevo enfoque asoma como capaz de llegar, mejor que en el pasado, al
hallazgo de un punto de convergencia entre capacitacion y empleo. Vale decir, un
resultado eficiente de los esfuerzos de formacion de la mano de obra en su adecuacion
a las demandas del mercado de trabajo. Un matiz que importa resaltar: no se trata ya,
0 s6lo, de crear més puestos de trabajo sino de elevar la calidad de los empleos, como
efecto de una paralela elevacién de la calidad y de la capacidad del individuo egresa-
do de los centros de formacion profesional o de las instancias de aprendizaje, recon-
version o perfeccionamiento en las empresas.
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iii. Se verifica, finalmente, que el enfoque de competencia se adapta bien —condi-
cion crucial de validez- a los procesos de cambio del momento, los cuales, bajo distin-
tas formas, pero practicamente en todas nuestras sociedades, se producen en grandes
e importantes parcelas del quehacer humano. El enfoque de competencia pone el
acento en la capacidad de mujeres y hombres para enfrentar y administrar el cambio,
en lugar de ser destruido o arrasado por él.

Una constancia oportuna: existe una referencia presente en casi todas las elabora-
ciones sobre la condicion, o sello propio, de la sociedad moderna; es su indole proteica.
Pero también, y especialmente, la velocidad de los cambios y la importancia de sus
consecuencias menos halagadoras: exclusién, retraso y marginalidad en la configura-
cion econdmica mundial; retaceos de soberania, provocadas por la globalizacion de la
economia y el desplazamiento de capitales. De ahi la necesidad imperiosa de que los
paises en desarrollo hallen una nueva forma de insercién en los escenarios internacio-
nales, para no quedar demasiado alejados de la vanguardia en una crucial carrera,
apelando, a tales fines, a sus mas inagotables y valiosos recursos: su poblacion, su
gente; su mano de obra, en fin.

Cabe agregar que, en la region latinoamericana y del Caribe, el interés por la cer-
tificacién de competencia es de larga data. La experiencia acumulada —a partir de
1975, con el proyecto de Cinterfor sobre certificacion de las calificaciones ocupaciona-
les— se sintetiz6 en la metodologia puesta en practica a partir de esa iniciativa, que es
la que siguen utilizando sus instituciones de formacion profesional, més alla de ese
liminar cometido, también para el control de la calidad de la formacion. En la actua-
lidad, en cambio, los sistemas de formacion y capacitacion de recursos humanos de la
region, se ven inducidos a orientar sus politicas, estrategias y programas hacia un
enfoque de competencia laboral que responda, entre otras cosas, sobre su utilidad y
pertinencia; la ubicacion en la agenda de las instituciones de formacion y Ministerios
de Trabajo y de Educacion; sobre la inversion necesaria de recursos en ella; sobre la
necesidad de creacidn de organismos especificos en la materia; sobre la oportunidad
de incorporar, ajustadas a las necesidades nacionales y regionales, experiencias inicia-
das fuera de la region, entre otros muchos aspectos.

Este libro de Leonard Mertens recoge precisamente esta vasta experiencia inter-
nacional y regional. Y de ahi que resulta auspiciosa la iniciativa conjunta del Servicio
de Politicas y Sistemas de Formacion (POLFORM) y de Cinterfor para lanzar, en el
marco de la contribucion de la OIT al debate internacional sobre el tema tan actual de la
competencia laboral, esta edicion en espafiol, cuya version preliminar fuera presenta-
da al Seminario Internacional «Formacién Basada en Competencia Laboral: Situa-
cién Actual y Perspectivas que tuvo lugar en la ciudad mexicana de Guanajuato en
mayo de 1996, de cuyos estimulantes debates se nutrid y enriquecio.

El trabajo de Mertens expone un panorama compendiado de las diversas opcio-
nes, de enfoques conceptuales, metodoldgicos, institucionales, funcionales y técnicos
que han sido adoptados por los paises que han procesado las experiencias méas avanza-
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das en ese campo, las desventajas y problemas que tales opciones plantean, las circuns-
tancias que favorecen o dificultan su aplicacion y las areas criticas que requieren ser
resueltas.

A través de una adecuada sistematizacion desarrollada en sus cuatro capitulos,
este trabajo de Mertens se constituye en la primera obra ambiciosa y sistematica que
sobre el enfoque de competencia laboral se publica en nuestro idioma. Representa
—con el referido Seminario de Guanajuato— un sustantivo aporte inicial a una impres-
cindible elaboracion teodrico-practica del tema, de especial interés para los actores so-
ciales involucrados en la problemética de la formacion por las repercusiones que ten-
dra sobre el mercado de trabajo, la participacion de los citados actores sociales y por el
papel que deberan desempefiar, a su debido turno, el Estado y los gobiernos, los edu-
cadores, el publico, y los sistemas de formacion y desarrollo de los recursos humanos.

Maria Angélica Ducci
Jefa del Servicio de Politicas y Sistemas de
Formacion de la OIT (POLFORM)
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A Laura y Aafke

Introduccion

El concepto de competencia laboral emergid en los afios ochenta
con cierta fuerza en algunos paises industrializados, sobre todo en aque-
llos que venian arrastrando mayores problemas para relacionar el siste-
ma educativo con el productivo, como una respuesta ante la necesidad
de impulsar la formacién de la mano de obra. El problema que estos
paises visualizaron no era solamente de tipo cuantitativo; era tambiény
sobre todo cualitativo: una situacién en donde los sistemas prevalecien-
tes de educacion-formacién ya no correspondian a los nuevos signos de
los tiempos. La respuesta era la competencia laboral, que pretende ser
un enfoque integral de formacién que desde su disefio mismo conecta el
mundo del trabajo y la sociedad en general con el mundo de la educa-
cion.

Considerando que estos problemas se presentan también y proba-
blemente con mayor persistencia y gravedad en los paises en desarrollo,
con el agravante de una menor disponibilidad de recursos para el siste-
ma educativo, la aplicacién de un sistema de competencia laboral en
esos paises surge como una alternativa atractiva, al menos a primera
vista, para impulsar la formacién y educacion en una direccion que lo-
gre un mejor equilibrio entre las necesidades de los individuos, las em-
presas y la sociedad en general.

Antes de presentarlo como una alternativa efectiva ante los proble-
mas y desafios que los paises en desarrollo y en particular los de Améri-
ca Latina enfrentan en materia de formacién, cabe preguntarse como se
articula la competencia laboral con las tendencias mundiales en materia
de competitividad, productividad y las trayectorias de innovacion sub-
yacentes, asi como con las expectativas de los trabajadores a nivel de
empresa. Otras preguntas fundamentales para contestar previamente a
cualquier decision sobre politicas de formacion orientadas a la compe-
tencia laboral son: ;qué modelos metodoldgicos e institucionales de com-
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petencias se encuentran en aplicacién y cuéles son sus respectivas ven-
tajas y desventajas?

El presente trabajo espera contribuir al debate en torno a la compe-
tencia laboral, al comentar y evaluar sus caracteristicas y consecuencias
sobre el funcionamiento del mercado del trabajo, sin que pretenda ser
un analisis exhaustivo acerca del tema ni tampoco presentar conclusio-
nes definitivas.

El primer capitulo examina la dimensién del mercado de trabajo
interno de la empresa, mientras que en el siguiente se evalla si la com-
petencia laboral podria constituir una respuesta ante los desafios en el
mercado de trabajo externo.

La competencia laboral, como respuesta sistematica ante los desa-
fios de los mercados de trabajo interno y externo, no es un modelo Uni-
€0, sino que abarca una variedad de interpretaciones y aproximaciones,
con sus respectivas consecuencias de involucramiento de los actores so-
ciales de la produccion. EIl andlisis de las diferentes corrientes
metodoldgicas acerca de la competencia laboral y sus ventajas y desven-
tajas, se plantea en el capitulo tercero. En el Gltimo capitulo se abordan
modelos institucionales que actualmente se practican en algunos paises,
comentando igualmente sus proy contra. En la conclusion, se retoman
los factores criticos identificados a lo largo del trabajo.

Finalmente, muchas de las inspiraciones acerca de los planteamien-
tos plasmados tienen su origen en los encuentros de discusion y analisis
organizados por el Consejo de Normalizacién y Certificacién de Com-
petencia Laboral, asi como en las reuniones con personal de la Direccion
General del Empleo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social de
México, especialmente del Programa de Calidad Integral y Moderniza-
cion (CIMO). Ademas, parte importante de los insumos bibliogréaficos
provienen de estas instituciones, del Servicio de Elaboracién de Politi-
cas de Formacion de la OIT y de Cinterfor. Cinterfor contribuy6 tam-
bién con algunas partes de contenido y con el proceso editorial.

Este documento fue preparado a solicitud del Servicio de Elabora-
cion de Politicas y Programas de Formacién (F/POL) de la OIT y de
Cinterfor/OIT.

Se agradecen los comentarios de Pedro Daniel Weinberg, Agustin
Ibarra, Anselmo Garcia, Andrés Hernadndez y Roberto Wilde.
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Caracteristicas de la transformacion
productivay el surgimiento de la
competencia laboral a nivel empresa

El surgimiento de la competencia laboral en varios paises indus-
trializados, y en algunos en vias de desarrollo, como base de la regula-
cion del mercado de trabajo interno y externo de la empresa, asi como
de las politicas de formacion y capacitacion de la mano de obra, guarda
relacion directa con las transformaciones productivas ocurridas a partir
de la década de los ochenta. Dicha relacion se da en los diferentes planos
de la transformacién productiva: i) la estrategia de generar ventajas com-
petitivas en el mercado globalizado; ii) la estrategia de productividad y
la dindmica de innovacion en tecnologia, organizacion de la produccion
y organizacién del trabajo; iii) la gestién de recursos humanos, y iv) las
perspectivas de los actores sociales, de la produccién y del Estado.

En el presente capitulo se analizard la relacion de la competencia
laboral con cada uno de estos niveles de la transformacion productiva,
aunque en larealidad productiva estas relaciones estan interconectadas.

1. ESTRATEGIAS DE COMPETITIVIDAD
Y COMPETENCIA LABORAL

Los cambios que las empresas estan atravesando no se dejan carac-
terizar facilmente. El mundo donde se desenvuelve hoy la empresa es
mas competitivo y dotado de una mayor cantidad de participantes que
buscan aumentar su intervencién en mercados compartidos por la cre-
ciente globalizacién. También hay consenso entre los estudiosos acerca
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1

de que los pardmetros de competitividad han evolucionado hacia una
mayor exigencia en cuanto a la calidad de los productos y servicios ofre-
cidos por las empresas, enfocandose mas a las necesidades del cliente,
sin menospreciar el criterio del bajo precio y, por ende, del costo.

Esta inflexion hacia la simultaneidad de calidad y bajo costo fue
liderada en un primer momento por las empresas japonesas, que habian
incursionado en nuevas practicas productivas denominadas de «pro-
duccion depurada» o «esbelta». Los principios y técnicas de la produc-
cion depurada, basados en la mejora continua del proceso en su conjun-
to, rompian con los esquemas de normas de calidad y eficiencia relativa-
mente estaticas y parciales que prevalecian hasta ese momento en las
organizaciones. Como producto de la globalizacién en marcha, en los
afios ochenta se difundieron con rapidez esas précticas entre las empre-
sas «occidentales», imitdndolas y adaptandolas, segun el caso.

Llegados los afios noventa, y habiendo alcanzado su aplicacién en
la mayoria de las empresas lideres mundiales, la depuracién como préc-
tica para generar una ventaja competitiva en el mercado, se agoté, en
parte porque ella tiene un limite natural.! Por otra parte, porque la com-
petencia seguia la misma estrategia, reduciéndose la posibilidad de ade-
lantarse en el mercado al hecho de haber aprendido mejor las técnicas:
«las viejas (sic) estrategias parecen haber llegado a sus limites y ya no hay una
referencia o ejemplo claro a seguir» (De Meyer, 1992). El problema se puede
formular de la siguiente manera: ;c6mo pueden diferenciarse las empre-
sas en un mercado tendiente a globalizarse y que facilita la difusién ra-
piday masiva de mejores practicas organizativas e innovaciones tecno-
l6gicas? Es decir, a la vez que la globalizacion ayuda a la empresa a
tener acceso a los adelantos técnicos y organizativos, su aplicacion le
permite, en el mejor de los casos, no perder el tren de la dindmica com-
petitiva. Sin embargo, dificilmente le creara una ventaja, puesto que es
la diferencia que le permite sobrevivir y desarrollarse como sistema
(Luhmann, 1991).

El mayor acercamiento a las necesidades del cliente ha sido un pri-
mer paso de muchas empresas para crear elementos Unicos que le pue-
den generar ventajas en el mercado. Sin embargo, el acercamiento ha
encontrado su limite en la funcién de la produccién de las empresas,
gque no es significativamente diferente entre los competidores. Incluso
el acercamiento en esas condiciones ha resultado contraproducente en
ramas altamente dindmicas en el desarrollo de nuevas tecnologias, como
es el caso de la industria de computacion: al estar tan cerca del cliente,

Por ejemplo, el concepto de just in time: reducir los inventarios y acelerar las entregas, en un primer momen-
to puede generar ahorros importantes; sin embargo, llega a un punto donde la mejora que se puede alcanzar
es minima y el costo para lograrlo resultara mayor al beneficio que se obtendra.

4
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CAPACIDADES PARA COMPETIR

Industria Metalmecanica y Alimentos (1993-1995)
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Los resultados de la encuesta entre 323 establecimientos de las ramas alimenti-
cia y metalmecénica en 6 paises de América Latina, indicaron que en ambas el
énfasis en la estrategia de competitividad estaba en la combinacién de la calidad
del producto y los bajos precios, aunque el Gltimo estuvo mas presente en metal-
mecanica. Es decir: el tema de la calidad se esta difundiendo entre las organizacio-
nes.

Las capacidades que se refieren al acercamiento maés interactivo con el cliente:
entrega a tiempo, servicios posventa y cambios en los disefios, son las areas toda-
via menos enfatizadas. Sin embargo, son éstas las que permiten a las empresas
diferenciarse de sus competidores y las que tienen la potencia de generar una ven-
taja competitiva. Empresas lideres a nivel mundial estan justamente en esa fase de
la trayectoria de competitividad.

Fuente: Célculos propios basados en datos del Proyecto OIT/ACDI.

proveedores de partes clave de una computadora, no tomaron en cuen-
ta innovaciones que surgieron en segmentos inferiores del mercado, pero
gue en poco tiempo se convirtieron en el estdndar de la industria, des-
plazando a las empresas productoras de tecnologia madura (Bower,
Christensen; 1995).

La respuesta de empresas lideres europeas, segun el estudio reali-
zado en 1992 entre 108 gerentes, ante este desafio de generar ventajas
competitivas en un contexto de globalizacion, era preparar su organi-
zacién en direccion a una organizacion virtual, capaz de generar pro-
ductos de calidad a bajo costo y adaptados a las necesidades del cliente
(Meyer, 1992). Sin embargo, esto no parece ser el caso de las empresas en
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América Latina, que en el mejor de los casos estan todavia en la fase
previa de combinar bajos precios con calidad. Conclusién que se deri-
va de extrapolar los resultados de la investigacion realizada por el pro-
yecto regional OIT/ACDI.?

La virtualidad consiste en generar valor agregado a sus clientes,
utilizando recursos més alla de la funcién estatica de la produccién.
Recursos que no son controlados directamente por la gestion de la em-
presa, sino que son movilizados en los proveedores, los trabajadores, los
departamentos de mercadotecnia e ingenieria, los institutos de investi-
gacion y los consumidores. La organizacion incluye activamente parte
de lo que antes constituia su entorno, es la estrategia de generar ventajas
competitivas, construyendo redes de colaboracion entre la manufactura
y otras funciones en el proceso.

El surgimiento de este nuevo tipo de organizacion empresarial obe-
dece, segun algunos analistas, a que ante la convergencia de las estrate-
gias seguidas por las empresas en el mercado global, la arquitectura de la
organizacion es la que da el caracter unico y flexible a la empresa. La
arquitectura consiste en el conjunto de relaciones, tanto internas como
externas, que la empresa ha desarrollado en sus actividades en el pasa-
do. Esta red constituye una capacidad distintiva que es muy dificil de
reproducir por sus competidores, convirtiéndose en una ventaja compe-
titiva cuando es puesta activamente en operacion e introducida como
bien en el mercado. La posicion competitiva, en esta vision, es el resulta-
do de la inversién en las redes de contacto de la empresa (Lane, 1995).

Siguiendo esa linea estratégica, las empresas, en lugar de focalizarse
en sus activos financieros y fisicos, deberan poner més atencién en aque-
llos elementos que no figuran en el estado de resultados: aspectos tecno-
l6gicos Unicos; bases de conocimiento; formacion y capacitacidn; expe-
riencia; capacidades de innovacién; conocimiento del mercado; progra-
mas-expertos (expert software), sistemas organizacionales de motivacion;
distribucion de informacion; imégenes intangibles; relaciones de alian-
zas perdurables. En pocas palabras, deberdn poner mas énfasis en las
competencias clave de la organizacién. Desde esa perspectiva, las empre-
sas deberian concentrarse en aquellas competencias clave donde pue-
den distinguirse de los competidores. Los gerentes dejan de ser gestores
activos fisicos y de capital, para transformarse en gestores de procesos
intelectuales que al final de cuentas son el activo de mayor valor de la
empresa (Quinn, 1995/96).

Muchos de los datos e hipotesis planteadas en este capitulo estan basadas en los resultados del proyecto
regional de OIT/ACDI Cambio Tecnoldgico y Mercado de Trabajo, con relacién a dos ramas industriales, alimen-
tos y metalmecanica, en seis paises de America Latina (Argentina, Brasil, Bolivia, Chile, Colombia y México),
en la que participaron 443 gerentes y 118 dirigentes sindicales a nivel de establecimiento. Para el estudio se
consideraron los establecimientos mayores de 40 personas que fueron 345 casos en total.
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Un componente importante de la arquitectura interna de la empre-
sa es la competencia del factor humano, es decir, la contribucién que son
capaces de desarrollar las personas para alcanzar determinados objeti-
vos. La empresa tradicionalmente alcanzaba y buscaba aprovechar esa
competencia en s6lo algunas de sus dimensiones, generalmente la canti-
dad de esfuerzo realizado. La cantidad de esfuerzo es un factor relativa-
mente facil de controlar por la gerencia y de copiar por los competido-
res. No asi la calidady direccion del esfuerzo prestado, que son propios
de la arquitectura de la organizacion, pero que no es algo que la gestion
controla del todo y en la cual tiene que invertir para que se haga efectiva.
El esfuerzo desarrollado por la persona en la organizacién depende
mucho de las reglas que se establecen, que por lo regular estan basadas
en criterios difundidos y aceptados, con una fuerte dosis de tradicion,
gue conforman el intercambio social del contrato de trabajo, que es el
complemento de la parte econémica (Christis, 1988).

El intercambio social se refiere a que toda persona se hace parte de
la organizacidn a partir del contrato de trabajo, relacion que determina
en gran medida la cantidad y calidad de esfuerzo que realizara. En esa
relacion hay dos factores importantes. El primero es el ambiente labo-
ral. Si bien no se puede evitar que haya un elemento de continua nego-
ciacion entre empresay personal, latransparenciay la interiorizacion de
los objetivos de la empresa por el personal, hardn que este conflicto la-
tente no caiga con tanta facilidad en una situacion de posiciones estati-
cas de intereses encontrados. El segundo es la claridad y conciencia en
el personal en cuanto a los resultados que se espera de ellos. Si los obje-
tivos de laempresa no estan bien definidos, no se adecuan a las circunstan-
cias cambiantes, o bien no son compartidos por el personal, éste no tendra
los parametros de como orientar y desarrollar sus esfuerzos. Contraria-
mente, si en la organizacion existe claridad de los objetivos y si éstos son
interiorizados por el personal, el esfuerzo podra volverse mas efectivo.

En cuanto a la red externa de la empresa en el campo del desarrollo
de la competencia humana, el sitio en que se encuentra la empresa tiene
un papel estratégico, en particular a través de la calidad de la educacion
y formacion de la fuerza de trabajo. Estudios en Estados Unidos han
revelado que el incentivo fiscal desempefia un papel mucho menos im-
portante en la decision de donde ubicar una planta que la competen-
cia de la fuerza de trabajo de la region o localidad. La relacion entre
empresay sistema educativo local se transforma de esta maneraen una
de las redes que da base a la capacidad distintiva de la empresa en el
mercado global (Kanter, 1995).

Se concluye que, en relacion a la estrategia de competitividad, el
surgimiento de la competencia laboral tiene que ver con la necesidad de
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las empresas de encontrar las vias de diferenciacion en el mercado glo-
bal, ubicAndose entre sus competencias clave, y que le distingue como
organizacion, el desarrollo de la competencia humana. Tiene que ver
también con el cambio en los parametros basicos de competitividad que
han evolucionado en direccion de una mayor exigencia y complejidad,
combinando bajos precios con calidad y adaptabilidad, en funcién de
generar un valor agregado mayor al cliente. Estos pardmetros se proyec-
tan en las tareas y en las personas, modificando las competencias reque-
ridas.

2. ESTRATEGIAS DE MEJORA DE PRODUCTIVIDAD
Y COMPETENCIA LABORAL

La combinacion de objetivos a fin de mejorar la calidad y reducir
costos y precios, ha llevado a que las empresas enfoquen su estrategia
de productividad no solamente en el aspecto tecnoldgico sino también e
incluso con mayor énfasis, en la parte organizativa (Womack, et.al., 1990).

En la misma linea de pensamiento, hay analistas que plantean la
presencia de un cambio fundamental en cuanto a la relacién entre cien-
cia, tecnologia, organizacion y competitividad, comparando los afios
sesenta con los ochenta (Boyer, 1992).

INNOVACION Y ORGANIZACION:

LA EMERGENCIA DE UN NUEVO MODELO

Los afios 60: relaciones lineales

nuevos productos

ciencia tecnologia organizacion —_— competitividad—|
\ nuevos procedimientos / crecimiento y
empleo

tendencia a la convergencia

Los afios 80: sinergia entre organizacion e innovacién

organizacion

actitud de renovacion

percibir las de productos competitividad
innovaciones y procesos

posiiblidad de

divergenciaentre ____ acumulacién crecimiento
firmas, regiones de aprendizaje

y naciones

Fuente: Amable, Boyer, 1992.
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Postulan que en el pasado la innovacién surge de los esfuerzos en
cienciay tecnologia, que en su aplicacion en planta moldeaban a la orga-
nizacién de la produccién y trabajo, que resultaban en competitividad y
crecimiento en el empleo, con una tendencia hacia la convergencia de
los modelos de innovacién en las empresas.

Para los afios ochenta-noventa, este modelo de relaciones lineales
se va transformando en un modelo de sinergia entre organizacion e in-
novacion, donde la base de las innovaciones tecnolégicas esta en la es-
tructura organizativa. Esta estructura o arquitectura organizativa da las
posibilidades de divergencia en el aprendizaje y asi, entre las empresas
y regiones, con lo cual este planteamiento esta en concordancia con la
arquitectura de los recursos como base de la estrategia de competitivi-
dad (Ibidem).

Cabe sefialar que, dentro del &mbito de la organizacion, el énfasis
de las empresas en Ameérica Latina parece haber estado més en la parte
de la gestion de la produccion, que en la organizacion del trabajo y los
recursos humanos, al menos en un primer momento de lainnovacién en
organizacion (periodo 1989-1992). Al agotarse las oportunidades de
mejora en productividad en este ambito en el sequndo momento (1993-
1995), el paso siguiente en la trayectoria de modernizacion apuntaria a
la organizacién del trabajo, que puede interpretarse como el comple-
mento necesario a la innovacion en la gestion del proceso productivo.
No obstante y a pesar de que los discursos de los «gurus» de la adminis-
tracion recomienden lo contrario, el &rea del desarrollo de los recursos
humanos es la parte més rezagada, que bien podria y/o tendria que ser
el siguiente momento que complementaria la estrategia de mejora de
productividad de las empresas.

2.1 Las innovaciones tecnolégicas

El reconocimiento y la revalorizacion de las innovaciones en la or-
ganizacion y gestion del desarrollo de los recursos humanos en la estra-
tegia de productividad no quiere decir que se reduce la importancia de
la tecnologia. De hecho, las empresas estudiadas muestran un alto gra-
do de alternancia en el énfasis puesto en las diferentes areas de la estra-
tegia de productividad: si en el primer periodo enfatizaban la organiza-
cion, en el segundo pasan a la tecnologia o a los recursos humanos (al
menos un 70% de la muestra tuvo ese comportamiento). Algunos ana-
listas sefialan que la tecnologia de la informética (TI) es un elemento
critico en la redefinicion y recreacidén de la organizacion. Esta permite
la distribucién de poder, funciones y de control hacia el punto donde es
mas efectivo para los objetivos de la empresa (Scott, 1991).
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OBJETIVOS DE PRODUCTIVIDAD
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A pesar de que en la estrategia de competitividad la calidad jugaba un papel
preponderante, en los objetivos de la estrategia de productividad predominaba la
reduccion de costos en la muestra de empresas en América Latina. Esto tiene que
ver con la apertura comercial en los paises donde se hizo el estudio y en la politica
de retraso cambiario para reducir la inflacion. Es una estrategia a la defensiva que
tarde o temprano tendra que ser revertida en una mas proactiva, basada en la cali-
dad y la flexibilidad.

Fuente: Célculos propios basados en datos del Proyecto OIT/ACDI.

En América Latina, la incidencia de la microelectronica en la base
técnica de las empresas tiende a aumentar, aunque su grado de difusion
sigue siendo limitado. A manera de ilustracion, en las empresas de me-
talmecénica y alimenticia estudiadas, un 30% de ambos universos pla-
neaba introducir equipo de base microelectrénica en planta, en el perio-
do 1993-1997.

La década de los noventa exige respuestas mas agiles y rapidas de
las empresas, para que aceleren su «proceso metabolico» de toma de
decisiones, debido en parte a la dinamica del entorno y, por otra, porque
la Tl ha cambiado la forma en que se hace el trabajo. En efecto, la Tl es la
base tecnoldgica de una organizacion virtuosa. La gestion de la interde-
pendencia de los factores en los afios noventa se efectuard en un am-
biente dindmico, lo que requiere nuevos sistemas y procesos de gestion
empresarial: la medicion, las compensaciones y remuneraciones, los in-
centivos y las calificaciones requeridas. Todos estos factores requieren
ser repensados en el mundo de la TI (Ibidem).
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Ante la introduccién acelerada de la tecnologia informética, la im-
portancia de los recursos humanos para hacer efectiva la potencia de la
nueva Tl se ha vuelto un tema de atencion. Estudios realizados revelan
gue en el éxito o fracaso de la adaptacién e implementacion de Tl, incide
mucho la complejidad del sistema de recursos humanos. No sélo hay
un impacto de la Tl sobre el personal sino que también existe la relacidén
inversa, los efectos de la cultura de organizacion y la gestién de recur-
sos humanos sobre la ella. Politicas y normas de las empresas inciden en
como y qué tipo de Tl se selecciona, cdmo ésta es implementada y cuan
exitosa es en alcanzar los objetivos planteados (Ibidem).

2.2 Nuevas formas de organizacién

Si bien puede haber coincidencia sobre los grandes paradigmas de
innovacion en tecnologia y organizacion, y de la necesidad de que debe
haber sincronizacién entre ambas, menos coincidentes son las aprecia-
ciones sobre cuales son las mejoras préacticas del momento. «E/ problema
que las empresas enfrentan, es que no existen férmulas claras para definir las
nuevas formas de organizacion y configuraciones tecnoldgicas requeridas. Al
contrario, hay la necesidad de experimentar, innovar y aprender, y sequir nue-
vas opciones que han sido probadas y evaluadas como alternativas de mejoras
précticas a los modelos del pasado. Como consecuencia empieza a aparecer en
el lenguaje industrial de los afios noventa el concepto del aprendizaje de las
organizaciones» (Bessant, 1991).

Aparte de que no hay formulas claras, han surgido problemas de
interpretacion acerca del significado que los actores de la empresa estan
dando a los diferentes conceptos de innovacién en la organizacion: «Todo
el mundo habla de que su estrategia es transformarse en empresa ‘clase mun-
dial’, aplicando ‘calidad total’, ‘mejora continua’y ‘aprendizaje de organiza-
cién’. Sin embargo el significado que se da a esos conceptos, las trayectorias que
planean para desarrollarlos y los recursos que tienen reservados para su intro-

EVOLUCION DE COMPETENCIA EN SISTEMAS CERRADOS
A SISTEMAS ABIERTOS

Cerrado: Abierto:

Tecnologia, organizacion Resultados
Funciones/competencias Funciones/competencias
Tarea Tecnologia, organizacion

Resultados Tareas
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duccidn, difieren bastante en la practica» (Thomas, 1994). Para entender el
proceso de innovacion y antes de entrar en generalizaciones, conviene
empezar por los detalles, ya que ahi esté «el diablo» como suelen decir
los encargados de la ingenieria de produccion (Ibidem).

Las innovaciones en organizacion en torno a la mejora continuay la
reingenieria, asi como la automatizacién programable en el area tecno-
l6gica, tienen en comUn que son abiertos como sistema: los limites y
alcances los van construyendo las propias organizaciones.

Con los sistemas tecnoldgicos y organizativos de carécter cerrado
del pasado, habia correspondencia estrecha entre sistema y resultado:
las maquinas tenian un estandar de produccion y los tiempos y movi-
mientos indicaban un estdndar «x» de volumen por hora para el opera-
rio. La base del sistema era que la suma de las eficiencias en cada puesto
iban a resultar en una eficiencia del flujo. La paradoja que resulté es que
cuando el método taylorista buscaba reducir el desperdicio del movi-
miento humano en cada puesto (Bluestone, 1992), se empezaban a acu-
mular desperdicios a lo largo del flujo y en la relacion con el cliente,
volviendo contraproducente el método. Sin embargo, lo mas paraddjico
era que el método desperdiciaba un recurso para la empresa: la educa-
cioén, conocimiento, creatividad e inteligencia del trabajador; es decir,
justamente las bases de una estrategia de aumento sostenible de pro-
ductividad en sistemas de produccion complejos (Cepal-Unesco, 1992).

Cuando los sistemas tecnolégicos y de organizacion se vuelven abier-
tos, se va perdiendo la relacion casi natural y lineal de éstos con resulta-
dos predeterminados. La amplitud del rango de opciones de los nuevos
senderos en tecnologia y organizacion, amplia igualmente los posibles
resultados que se pueden obtener con un determinado paquete tecnolo-
gico y organizativo.

Los resultados van dependiendo cada vez més de la capacidad de
articulacién entre los sistemas tecnoldgicos, organizativos y de desarro-
llo humano, que a su vez estdn compuestos por una gran variedad de
subsistemas igualmente abiertos. La consecuencia es la pérdida de la
tradicional relacion de «puje» que iba de lamaquinay la organizacién, a
la tarea y después al resultado deseado.

En un sistema abierto con muchas subsistemas, la innovacion de la
méaguina y/u organizacion puede producir muchos resultados; la pre-
gunta es: ;que resultado se busca? La relacion se tiene que ir constru-
yendo de manera inversa: definir el resultado, después las funciones,
articuladas con las opciones tecnolégicas y organizativas y, finalmente,
el tipo y contenido de las tareas.

Sin embargo, el problema no se resuelve ni consiste tampoco en
Unicamente invertir la relacién entre resultados, funciones, tecnologia-
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Esfuerzo requerido para innovacioén técnica y en organizacion:

El esfuerzo que exige la implementacion de los cambios en organizacion es mucho
mayor a la instalacion de nueva maquinaria. En el caso de los equipos, la empresa
sabe a qué metas atenerse: las especificaciones de la maquinaria lo indican. Con la
gente esto no es tan evidente. Aparece continuamente el dilema ¢Hasta donde ir? y
¢Con qué rapidez? Se tiene que cambiar el modus operandi, es decir, la préactica
productiva. Esto requiere de personal que esté: a) comprometido con los objetivos
de laempresa; b) flexible ante las adaptaciones; y, ) identificado con que la calidad
es primero. Estos puntos llevan a una nueva cultura en la empresa, dirigida a to-
dos los estratos de la organizacion.

Empresario industria metalmecanica. México, 1993.

organizacion y tareas. En las empresas modernas se observa una ten-
dencia de aumento en el nimero de elementos que deben mantenerse
unidos para que sobrevivan en un mercado globalizado, compuesto tam-
bién por un creciente nimero de elementos unidos. Por ejemplo, los
objetivos de productividad y los resultados demandados por el merca-
do, son una combinacién de exigencias en cuanto a precio, volumen,
calidad, disefio y servicio al cliente; exigencias que han evolucionado,
no por separado, sino articuladamente, con una variedad de opciones
posibles que delimita la trayectoria seguida por la empresa.

Las estrategias de innovacion que los establecimientos siguen para
responder a estas exigencias cambiantes y crecientes, se caracterizan por
un numero de iniciativas igualmente crecientes y cambiantes en los
ambitos de la tecnologia, gestién de la produccidn, organizacion del tra-
bajo y recursos humanos. En el caso de las empresas estudiadas en las
ramas de metalmecanica y alimenticia en América Latina, la cantidad de
iniciativas promedio por establecimiento aument6 de 14 a 20,% entre los
periodos 1989-1992 y 1993-1995. Se percibe que al aumentar el nimero
de iniciativas de innovacién y para que se mantengan unidas como sis-
tema de innovacién, las empresas topan con un umbral en donde ya no es
posible relacionar cada uno de los elementos. Se vuelve una relacién
compleja, que es una suma de elementos conexos en la que en razén de
una limitacion inmanente a la capacidad de acoplamiento, ya no resulta
posible que cada elemento sea vinculado a cada otro en todo momento
(Luhmann, 1991).

3 En el caso de los establecimientos de metalmecanica, el aumento fue de 14 a 20, mientras que en los de
alimentos fue de 13 a 20 iniciativas.
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El hecho que laempresa como sistema se vuelve mas compleja obli-
ga a sus integrantes a la seleccion, 1o que convierte a la empresa en una
organizacion donde se dan procesos de seleccién de manera coactiva, lo
que a su vez significa contingencia y riesgo. La seleccion sitla, calificay
ordena los elementos, aunque para éstos fueran posibles otrasformas de
relacionar. Este «ser posible también de otro modo» y la posibilidad de
fallo atn en la formacion més favorable de los elementos, es la contin-
genciay es lo que caracteriza la organizacién compleja (Ibidem).

Una mayor complejidad de los sistemas de innovacion y por conse-
cuencia de operacion en las empresas, que exige un comportamiento
selectivo, exige también una mayor adaptabilidad en los sistemas per-
sonales. Esta mayor adaptabilidad se traduce en un requisito de una
capacidad de aprender, que es una competencia que se debe poder utilizar
ocasionalmente de manera intensa y que por ello debe estar disponible
de manera permanente (Luhmann, Schorr, 1993).

INNOVACION ORGANIZACION DEL TRABAJO
Metalmecanica y Alimentos (1993-1995)

SIMPLIFICACION TAREAS: —
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En cualquiera de las dos ramas, las iniciativas de innovacion en organizacion
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del trabajo se concentraron, en el periodo de referencia, en: la simplificacion de
tareas y actualizacién de normas de trabajo; la asignacién de tareas de inspeccion
y control estadistico de proceso a operarios; la multihabilidad; el trabajo en equipo
y circulos de calidad. Menor presencia tuvieron la asignacion a los operarios de las
tareas de mantenimiento, programacion de equipo, mayor numero de tareas simi-
lares asi como la reduccidn de niveles jerarquicos. En la trayectoria del cambio, esas
ultimas iniciativas vendran probablemente después.

Fuente: Célculos basados en datos del Proyecto OIT/ACDI.
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En un contexto de organizacion del trabajo basado en la divisidén
méxima de las tareas, la especializacion y una minima cooperacion y
autonomia, la complejidad de las funciones, y con ello de la organiza-
cion, se reduce. Esto fue la base del modelo taylorista de la organizacion
del trabajo, que en sus apreciaciones acerca de la estandarizacion y es-
pecializacion de la técnica y las operaciones sigue siendo vélido y «mo-
derno» hasta la fecha (Christis, 1988).

Sin embargo, esta estrategia de reduccién de la complejidad ha per-
dido validez por reducir simultdneamente la complejidad de los para-
metros de competitividad a una sola dimension (precio), 1o que hoy en
dia ya no corresponde en la mayoria de los segmentos del mercado glo-
bal. También ha sido rebasada por querer reducir la complejidad de un
sistema de produccién por una complejidad menor, a través de la divi-
sion técnica y social del trabajo, lo que gener6 una serie de disfunciones
en cuanto a acumulacién de desperdicios y operaciones de poco o nin-
gun valor agregado, que fueron los espacios de oportunidad de mejora
en que se concentré posteriormente el sistema de produccién depurada
y mejora continua (Womack, et.al., 1990).

Ante la necesidad de ir cumpliendo con varias dimensiones de
productividad a la vez, en el caso latinoamericano sobre todo, cos-
tos, calidad y servicio al cliente (en los paises industrializados se
agrega el disefio), ha llevado a las empresas a cambiar la organiza-
cion del trabajo.

Diferenciando entre lo que son tareas principales y periféricas, se
observa una tendencia de simplificar las tareas principales a través de
una mayor estandarizacién de las operaciones con el fin de reducir cos-
tos. También se observa una ampliacion en la tarea principal en cuanto
alainclusion de funciones de inspeccion de calidad y la introduccién de
la multihabilidad en un mismo nivel de complejidad de las tareas.
Adicionalmente, se observa un enriquecimiento en las tareas periféri-
cas, tanto del tipo social (equipos de trabajo, reduccidn de niveles jerar-
quicos) como técnico (control estadistico de proceso, mantenimiento
preventivo y correctivo, administracidn), para ir reduciendo tareas de
poco valor agregado y mejorando el flujo productivo. Esto va acompa-
filado con una mayor autonomia en la realizacion de las tareas.

La combinacién de estos elementos en el contenido de las tareas
va acompafiada con nuevas funciones que se le van otorgando a los
trabajadores, que se vuelven complejas por la superposicién de las
mismas. En otras palabras, los objetivos multiples de productividad
se proyectan también de manera multiple en las tareas de los traba-
jadores. Sin embargo, hay limites a la ampliacion y enriquecimiento
de las tareas, porque al fin y al cabo hay habilidades y conocimien-
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tos especificos que no son tan facilmente transferibles dentro del
proceso productivo.

Lacomplejidad y la apertura del sistema de tareas que el trabajador
tiene que realizar para cumplir con sus nuevas funciones, hacen menos
controlables y predecibles las operaciones de los operarios en todos sus
detalles. Ante las funciones a cumplir crece la contingencia, es decir, la
posibilidad de poder llegar al objetivo por mas de una sola via de reali-
zacion de tareas, y también, por la posibilidad de fallo aun en la for-
macion mas favorable de las operaciones y sus elementos (Luhmann,
1991).

Esa tendencia de aperturay complejidad de las funciones, ademas de
la necesidad de ir construyendo nuevos limites a las mismas, hacen que la
tarea ya no sea sinbnimo de competencia como lo fue en el modelo taylorista,
sino que surge la necesidad de empezar por la competencia antes de pasar a
describir la tarea, e incluso dejar un rango abierto de posibles caminos
para llegar a la competencia deseada. Se puede convertir en un instru-
mento motivacional para el personal, en la medida que representa objeti-
vos alcanzables. Sibien el desempefio de las personas es mas efectivo en la
medida que los objetivos sean claros y simples, en la practica los objetivos
no se presentan de esa manera y requiere muchas veces balancear entre
intereses que compiten entre si u objetivos que estan en mutuo conflicto.
En ese sentido, la competencia puede ayudar a reconstruir los limites de
las funciones, volviéndose asi un instrumento atractivo para laempresaen
la planeacion estratégica del recurso humano.

La aproximacion a la tendencia de la trayectoria de cambio debe
entenderse en un contexto de heterogeneidad en cuanto a la capacidad
innovadora del aparato productivo. De acuerdo con los resultados de la
investigacion del proyecto mencionado, si bien hay una diferencia entre
ramas de actividad en cuanto al ritmo de innovacion, la direccion no di-
fiere mayormente entre ramas tan distintas como alimentos y metalme-
cénica. Es decir, tiene base la hipétesis de que los conceptos de cambio
que corresponden al modelo de produccion depurada son aplicados in-
dependientemente del tipo de actividad. Lo que difiere entre las empre-
sas son los matices en cuanto al tipo de iniciativa, la profundidad de su
aplicacion y su articulacién con otras iniciativas, en particular con la ges-
tién de recursos humanos, asi como la secuencia de iniciativas y el mo-
mento de inicio de la implementacion (Mertens, Palomares, 1993).

Hay diferencias entonces en la estrategia de implementacién de
los cambios por parte de las empresas. Algunas enfatizan mas el as-
pecto simbdlico detras de los cambios, haciendo hincapié en los enuncia-
dos de la mision de la organizacién, transforméandose los gerentes en «pre-
dicadores» de nuevos sistemas simbolicos, basados en la visualizacion
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de una organizacion «tipo-ideal», como es el caso de la filosofia de ca-
lidad total. Otras han puesto el énfasis en el desarrollo de nuevos signi-
ficados en materia de calidad, costos y servicio al cliente, con metodo-
logias precisas y a veces complejas, como son los sistemas de normali-
zacién 1SO 9000/2 y 14000 (estandar que focaliza el medio ambiente).
El desafio de la empresa es encontrar el equilibrio entre los esfuerzos
para desarrollar la vision y el sistema simbélico, con el sistema de sig-
nificados. Esto se traduce en el problema del liderazgo para construir
la trayectoria de los cambios, en el cual la gerencia de la empresa y los
dirigentes sindicales son los actores protagénicos.

2.3 Innovacién en la organizacién
y heterogeneidad del aparato productivo

El principal factor de heterogeneidad se ubica en el tamafio de la
empresa, al menos en América Latina. Son las empresas pequefas las
gue menos han avanzado en las iniciativas relacionadas con el modelo
de produccion depurada y las que han tenido menos progresos en los
indicadores de productividad correspondientes. Conclusion que se co-
rresponde con los resultados de la investigacion sobre dindmica de pro-
ductividad a nivel de rama industrial en México, donde las empresas
pequefias han evolucionado en forma rezagada, comparadas con las
grandes (Brown, 1995) y también con los resultados de la encuesta de
la OIT: «Cambio tecnolégico, trabajo y empleo en la industria manufac-
turera del Gran Santiago, 1988-1990», que lleg6 a concluir que «/a hete-
rogeneidad tecnoldgica parece haberse profundizado en el periodo de refe-
rencia, aun cuando algunas pequefias empresas tuvieron un comporta-
miento muy innovador. En general éstas enfrentaron las dificultades ya
reconocidas para acceder a fuentes de informacién y a proveedores de cam-
bios tecnoldgicos, o carecieron de recursos para introducirlos. Por las mis-
mas razones pero de signo inverso, fue mas frecuente la adopcién de estra-
tegias combinadas de productividad (simultdneamente sobre la base técni-
cay sobre la organizacién) en los establecimientos grandes» (Geller, 1994).
A diferencia de lo que sucede en otros paises industrializados, ain no
se ha visto el surgimiento de la empresa pequefia dinamica en la region
como fendbmeno que resalta, sin menospreciar el hecho de que existen
casos exitosos individuales.

El fendmeno del acercamiento al proveedor y la subcontratacién de
aquellas actividades que no son la especialidad de la empresa grande,
apenas se esta dando. Si bien en Chile, Argentina y Brasil se ha observa-
do més que en México, al menos en el periodo del estudio del menciona-
do proyecto, el motivo principal de la subcontratacion parece haber
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4

sido més la reduccion del costo laboral y el aumento del volumen en el
caso chileno (Geller, 1994), que la especializacion y la capacidad de apren-
dizaje de las empresas pequefias.

En este Ultimo aspecto, se manifestdé una diferencia por ramas de
actividad: mientras que en alimentos la subcontratacién de la produc-
cion rebasaba el 25% de los casos, en metalmecanica casi el 40% tenian
planes de hacerlo en el periodo 1993-1995; mientras que en asistencia
técnica a proveedores los porcentajes correspondientes eran de 40% y
50%, respectivamente. En alimentos los gerentes se manifestaron celo-
sos de sus procesos productivos y se resistian a una vinculacién mas
estrecha con proveedores. Sin embargo, en metalmecénica y especial-
mente en la rama de autopartes, hay indicios que los nuevos conceptos
de produccion se estdn difundiendo hacia abajo en la cadena producti-
va, rumbo al proveedor pequefio. En ese caso, se podria aventurar la
hipotesis que ciertas competencias basicas se compartirian entre dife-
rentes tamarfios de empresas e, incluso, la pequefia empresa podria apo-
derarse de competencias laborales de empresas de tamafio mayor, siem-
pre y cuando los costos de la transferencia fuesen bajos.

2.4 Organizacién del trabajo y visi6n sindical

La respuesta de la parte sindical ante estos cambios en la organiza-
cion del trabajo es variada y depende de la direccién que los cambios
estdn tomando. Sin embargo, en diferentes estudios se observa que las
percepciones e interpretaciones del movimiento sindical ante los cam-
bios en la organizacion del trabajo, y por ende, ante la competencia re-
querida, no difieren mucho. Por ejemplo, se plantea que el aumento de
la autonomia se limita a lo interno del puesto, abarcando las secuencias
de las operaciones, pero pocas veces rebasa el puesto, lo que la transfor-
ma en una autonomia controlada (Christis, 1988; Parker y Slaughter, 1994;
Garcia, et.al, 1995). La complejidad no suele ir més alla de resolver pro-
blemas rutinarios y los ciclos de trabajo en la tarea principal son cortos,
con ritmos de trabajo tendientes a aumentar (Ibidem). Es decir, los sin-
dicalistas cuestionan el escaso avance de la apertura y complejidad de
las funciones y tareas. Argumentan también que la multihabilidad en
planta no necesariamente conduce a una formacion portéatil que se pue-
de llevar a otras empresas* (Parker y Slaughter, 1994).

Estos autores plantean que la tradicional calificacion basada en oficios eran portatiles en su momento y
que no automaticamente la multihabilidad tendra esta caracteristica.
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Desde la perspectiva sindical, la identificacién y definicion de com-
petencia laboral abre la posibilidad de replantear las funciones de los
trabajadores en planta, tomando en cuenta el conjunto de factores técni-
cos y organizativos del caso. De esta manera puede plantear mayor au-
tonomia externa y contenidos relacionados con resolver problemas no
rutinarios que demandan conocimientos y habilidades més alla de ope-
raciones simples. También puede plantear alternativas integrales ante la
elevacidn de los ritmos de trabajo que es un constante en la mayoria de
las empresas (Ibidem).

La parte de la investigacion del mencionado proyecto se hizo con
dirigentes sindicales en América Latina. Apuntaba a que los cambios
gue estan ocurriendo en las empresas han impactado primeramente en
las habilidades mentales y manuales requeridas, en parte por laamplia-
cién de las tareas en materia de inspeccion de calidad y la multihabilidad,
aungue también por los mayores ritmos de trabajo a que la depuracion
de las funciones y operaciones ha conducido. Estos impactos estuvieron
acompafados por mayores esfuerzos fisicos y mentales, quedando reza-
gados la participacién y la autonomia en la realizacion de las tareas.

PERSPECTIVA SINDICAL SOBRE ORGANIZACION DEL TRABAJO

Esfuerzo mental — ‘ — L+

Esfuerzo fisico ‘ ‘ FCEARES
Mayor autonomia ] | ‘

Mayor ritmo de trabajo

Mayor participacion directa + ‘

Mayor contenido técnico e

Mayor habilidad mental ‘ ‘ ""
Mayor habilidad manual I I 7
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De los resultados de la investigacion con dirigentes sindicalistas se deriva que
la trayectoria de modernizacion seguida por las empresas alimenticias y de metal
ha conllevado, en mas de la mitad de los casos denominados innovadores, a un
aumento en las habilidades manuales y mentales, no asi en cuanto al conocimiento
técnico. También aumentd el ritmo de trabajo y , aunque en menor medida, los
esfuerzos fisicos y mentales. Mientras, la autonomia interna acerca de la capacidad
de regulacion y la participacion incrementaron comparativamente en menos casos.

Fuente: Ibidem.
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Desde la perspectiva sindical, la definicion de la competencia labo-
ral requerira que se revisen no sélo las funciones sino también el contex-
to tecnolégico y organizativo en que éstas se dan, con el propésito de
que se generen contenidos técnicos de mayor profundidad en las tareas
y que se eviten los impactos negativos sobre las condiciones de trabajo
en las variables aqui sefialadas (Parker, Slaughter, 1994). En este senti-
do, la definicion de la competencia laboral se convierte en un espacio de
negociacién y también en un potencial de conflicto. El clima laboral en
las empresas determinard la capacidad de la organizacion de dar causa
a este conflicto latente, convirtiéndose esa variable en un factor estrate-
gico al momento de introducir la competencia laboral en la organiza-
cion (Mertens, 1992).

3. GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y
COMPETENCIA LABORAL

El papel de la gestion de recursos humanos (GRH) en las estrate-
gias de productividad, si bien aparece en los discursos de los gerentes,
en la préactica no se lo observa con el mismo vigor, ni en los paises indus-
trializados y mucho menos en América Latina. No obstante, hay estu-
dios que muestran el papel preponderante que la GRH tiene en la mejo-
ra de la productividad, sobre todo en el modelo de la produccidn depu-
rada (Womack, et.al., 1990).

En 1974 los analistas Ruch y Hershauer, de los Estados Unidos, es-
cribieron: «parece que las variables tecnoldgicas son un requisito para determi-
nar el potencial de la productividad, pero que las variables humanas o de actitud
son de mayor fuerza en la determinacién de la productividad del momento. Una
deficiencia en motivacion puede anular con mayor facilidad, mayor rapidez y
mas a fondo el efecto del equipo tecnoldgicamente avanzado, y que, al revés, un
alto grado de motivacion puede compensar y corregir una deficiencia pequefia
en el progreso tecnolégico» (Bluestone, Bluestone, 1992).

Una encuesta entre 1.800 directivos de empresas lideres en paises
industrializados revel6 que ante las redefiniciones de las organizacio-
nes y de las estructuras de los informes y comunicados, el liderazgo es
critico en todos los niveles de la organizacion. Los lideres tienen que
saber comunicar los objetivos y valores, moldeando los comportamien-
tos que corresponden a las tareas restructuradas. Requieren impulsar
una comunicacién en dos direcciones y una participacién mayor del
personal en general. EI mismo estudio sefial6 que a pesar del reconoci-
miento de estos elementos por parte de los directivos, ellos también in-
dicaron que las empresas aun tienen muchas dificultades para comu-
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nicarse con el personal e involucrarlo en las decisiones, asi como para
actuar sobre sus sugerencias. El desafio, después de una década de
restructuraciones y reingenierias, es el personal. El personal sigue bési-
camente con los mismos comportamientos que en el pasado y no logra
ocupar un papel protagénico en los mismos. Para que el personal se
sume al nuevo mundo de los negocios, los lideres de las organizaciones
tienen que crear la arquitectura social en donde el personal ya no es el
principal desafio del cambio sino el beneficiario e impulsor del cambio
(Watson Wyatt, 1995).

Investigaciones realizadas en los Estados Unidos apuntan en la mis-
ma direccion: cambios en la organizacion del trabajo a través de la intro-
duccidn de equipos de trabajo conducen a mejoras en la productividad
y en la calidad del empleo, cuando son acompafiados y/o insertados en
estrategias de participacion del personal en las decisones de la empresa,
cuando hay programas de seguridad en el empleo o de ocupacién en el
mercado de trabajo basados en la capacitacién, y sistemas de pago e
incentivos basados en resultados de grupo (Levine, 1995).

La arquitectura social refiere a que no es suficiente actuar sobre un
Unico aspecto de la gestion de los recursos humanos en la empresa. Los
resultados del mencionado proyecto confirman dicha tesis: las empre-
sas que mejor desempefio tuvieron en productividad, habian realizado
iniciativas simultdneas en diversos campos de gestion de los recursos
humanos, a saber: en capacitacion, participacion e involucramiento, cam-
bios en los sistemas de remuneracién y programas de ergonomia. Mien-
tras que las menos dinamicas en productividad habian aplicado un pro-
medio de tres iniciativas en desarrollo de recursos humanos, las més
dindmicas tenian cuatro iniciativas en promedio en el periodo 1989-1992.

Sin embargo, los resultados indicaron también que en pocas empre-
sas los recursos humanos eran la prioridad y que una de las principales
dificultades consistié en articular las iniciativas en las diferentes areas,

Sobre el orden de los esfuerzos de innovacién:

Algunas empresas iran hacia grandes mejoras en maquinaria con grandes inver-
siones. Pero en general, las empresas tendran que dedicarse a trabajar con las per-
sonas. Sera de alguna manera innovar la organizacion del trabajo. No entendida
s6lo como la distribucidn del trabajo, sino sobre todo su direccién. Esto significa
enfrentar los rezagos en la gestion de la mano de obra. Hoy en dia, los trabajadores
estdn mal pagados. Esto tiene que ir cambiando, aumentando el salario, dando
algo adicional. El personal viene poco capacitado, asi la empresa debera invertir en

capacitacion, en la educacion y en la retencién de personal.

Entrevista Empresario Metalmecanica, México (1993).
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para llegar a la arquitectura social que deberia dar sustento a la estrate-
gia de innovacion de la organizacion.

La arquitectura social es la articulacion entre los diferentes subsis-
temas de la gestién de recursos humanos y tiende a hacerse compleja
por la cantidad de iniciativas de innovacion que se van sobreponiendo.
Como en toda arquitectura, debe haber ejes o columnas vertebrales que
den solidez a la estructura. La definicién de normas o estdndares de
competencia del personal pueden desempefiar ese papel, porque al fin
de cuentas toda accidn innovadora en el campo de los recursos huma-
nos debe estar proyectada en funcion de resultados u objetivos, para
que se justifique como inversién. La vinculacién de la accion innovado-
ra con los resultados a nivel de la empresa no es directa sino a través del
personal. La mejor forma de asegurar el resultado pareceria ser su pro-
yeccion en las tareas del personal, es decir, formulandolo como conteni-
do de la competencia esperada.

INNOVACION RECURSOS HUMANOS
Metalmecanica y Alimentos (1993-1995)
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La proyeccidn de las iniciativas en desarrollo de recursos humanos en las em-
presas alimenticias y metalmecénica para el periodo 1993-1995 muestran un reza-
go en las dimensiones que se refieren a la participacion e involucramiento del per-
sonal, cambio en el sistema de remuneracién y la ergonomia. Reflejan también la
dificultad que las organizaciones en la regidn latinoamericano tienen para innovar
su arquitectura social, que es la base de modelo que busca reestructurar la empresa
a través de la movilizacion de los recursos humanos a su disposicion.

Fuente: Ibidem.
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Sin embargo, si la competencia es la 0 una de las columnas verte-
brales de la arquitectura social, y si ésta a su vez debe reflejar un sujeto
que es el protagonista de la reconstruccién de la organizacion, resulta
claro que la competencia debe ser definida en forma conjunta entre ge-
rencia y personal, para que haya un consenso asimilado acerca de los
objetivos a alcanzar. Es decir, no un consenso de discurso o por un pro-
nunciamiento, sino de una vivencia construida (Pritchard, 1990).

En relacion con este altimo punto, la trayectoria de las empresas en
la regién latinoamericana es bastante pobre. La participacion de los tra-
bajadores y sindicatos en las decisiones de cambio asi como en las ruti-
nas de trabajo y en la gestion de la capacitacion, solamente en algunas
empresas se estd dando. Y aun cuando se practica, segun la opinion de
los sindicalistas, se hace de manera selectiva, es decir, cuando a la geren-
cia le urge que el operario le ayude a resolver algun problema (Garcia
et.al, 1995). Ademas, los dirigentes sindicales sefialaron que cuando se
da la participacion, es del tipo consultivoy muy pocas veces alcanza el
nivel sustantivo.

PRACTICAS DE PARTICIPACION

Percepcién Dirigentes (periodo 1989-1992)
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Desde la perspectiva sindical, las préacticas de participacion de los trabajadores
y del sindicato en los ambitos directamente vinculados a la mejora en productivi-
dad, son escasas. No obstante, se presentan mas en las empresas innovadoras,
convirtiéndose en un atributo de estas Gltimas. Es decir, la trayectoria de la inno-
vacion apuntaria a précticas de participacion de los trabajadores y sindicato.

Fuente: Ibidem.
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Estudios efectuados en Estados Unidos indican que la participa-
cion consultiva a nivel de planta no lleva a un mejoramiento sostenido
de la productividad. Requiere que se combine con una reorganizacion
del trabajo y con la ampliacion de la participacion del trabajador en la
toma de decisiones (Levine, 1995).

Desde esa perspectiva, la competencia laboral tendria un mayor
impacto en la productividad cuando esté definida conjuntamente entre
gerencia y trabajadores-sindicato. Es decir, la posibilidad de mejora en
productividad aumenta a medida que la participacién del trabajador en
la definicion de la competencia sea sustantiva.

La competencia laboral, vista asi, se convierte en una oportunidad
para el sindicato y los trabajadores a fin de dar un primer paso en direc-
cién de una participacion sustantiva en la empresa.
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Transformaciones en el mercado de trabajo
y competencia laboral

Las transformaciones en el mercado de trabajo estan en relacion
estrecha con las trayectorias de innovacién en las empresas y con la
demanda, aunque no de manera exclusiva. Inciden también factores
relacionados con las instituciones que regulan el mercado de trabajo
y que actuan con politicas y programas. Se complementan con ten-
dencias de oferta: el sistema educativo y factores socio-demografi-
cos.

Este trabajo se concentrara en la transformacion de los factores de
lademanda, porque determinan en gran medida como deben visualizarse
los objetivos a que tiene que dirigirse la oferta. No obstante, se recono-
ce laimportancia de las instituciones que regulan el mercado de trabajo,
porque son éstas las que tienen que transmitir las sefiales de lademanda
hacia la oferta.

También la oferta puede desempefiar un papel proactivo hacia
la demanda, empujando innovaciones desde el sistema educativo
hacia la empresa. Por ejemplo, en la formacién de técnicos en Méxi-
co, en algunas areas hay una sobreoferta. Frente a esta situacion, el
sistema educativo propone, entre otras medidas, hacer notar al em-
presario las ventajas de ocupar a técnicos, ya que su formacion les
permite aprender més rapidamente y convertirse en agentes de cam-
bio (Conalep, 1995). Esto solamente tendra posibilidades de éxito
cuando la educacion sea de calidad y esté articulada con las necesi-
dades de las empresas.
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1. TRANSFORMACIONES EN LA DEMANDA

Las transformaciones que han ocurrido durante la Gltima década
en las organizaciones y que han llevado a toda clase de ajustes, son
apenas el inicio de un proceso de cambios continuos en las organizacio-
nes, que se vislumbraran en los préximos afios. Cambios recientes en
la estructura de las empresas fue el comun denominador en las res-
puestas de 1.800 lideres empresariales de seis paises industrializados:
cuatro de cada cinco mencionaban haber realizado algun tipo de reor-
ganizacion en los Gltimos dos afios. Ademas, dos tercios de los encues-
tados dijeron que sus actividades de reestructuraciéon continuarian con
el mismo ritmo e incluso mayor hacia el siglo XXI (Watson Wyatt, 1995).

Respuestas similares se observaron en el estudio del proyecto men-
cionado, donde los gerentes indicaban que las innovaciones iran en au-
mento en cada una de las areas de gestién de productividad considera-
das: tecnologia, organizacién de la produccion y del trabajo, asi como
recursos humanos. Cabe sefialar que el proceso no es lineal. No necesa-
riamente las iniciativas de innovacion se aplican para quedarse: con fre-
cuencia se observa que se agotan o que no son aplicadas adecuadamen-
te, lo que hace decidir a las empresas a abandonarlas (Mertens, por edi-
tar).

Ante todo este cimulo de iniciativas que vienen y van en las em-
presas, en algunos casos mas rapidamente que en otros, la pregunta que
surge es: jcudles son los elementos comunes a la calificacion o compe-
tencia requerida? Esta pregunta es importante porque si no existen
elementos comunes, el ejercicio de la formacién tendria que hacerse
individualmente por establecimiento, con todo lo que esto significaria
en costos, no sélo de formacién sino también de la transaccidon cuando
la persona cambia de empleo u ocupacion.

En Canad4, un grupo de personas proveniente del mundo empre-
sarial, laboral y educativo fue convocado especialmente para analizar
éste y otros problemas de la transformacion del mercado de trabajo ante
dos hechos sobresalientes. Primero, en los afios 1989-1991, en promedio
uno de cada tres canadienses de la poblacion econédmicamente activa
habia estado involucrado en un proceso de cambio en su empleo. Se-
gundo, en un contexto donde la tendencia es el abandono de mano de
obrano calificada y su reemplazo por trabajadores calificados y/o semi-
calificados, bajo esquemas organizativos de equipos de trabajo y otras
innovaciones en el lugar de trabajo, los empresarios estdn reconociendo
que la gestion de recursos humanos se hace vital para el éxito del nego-
cio (CLFDB, 1994).
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Este grupo concluyé que la mayoria de las empresas canadienses
requiere trabajadores con un perfil de calificacion y de capacidades muy
diferente al del pasado. Necesita trabajadores con una calificacion basi-
ca que les permita aprender continuamente y adaptarse a cambios en la
organizacion. Es el nivel en que se presentan los elementos en comun
entre sectores y actividades que son muy distintas en naturaleza (Ibidem).

Un estudio realizado en los afios ochenta en México entre ramas
industriales muy distintas como son la metalmecanica, la electronica y
la petroquimica bésica, concluyé que las diferencias tradicionales entre
estas ramas se estaban desvaneciendo en el nivel de estas calificaciones
basicas, no sélo por las innovaciones en organizacién sino también por
la microelectronica que en todo tipo de proceso se estaba introduciendo
(Mertens, Palomares, 1987).

Esta dimension homogenizante en las calificaciones explica en par-
te la expansion de la rotacion de personal en el mercado de trabajo, que
aparentemente estd menos circunscrito a segmentaciones rigidas por tipo
de rama o naturaleza de actividad. Esto no quiere decir que haya una
movilidad entre toda clase de actividad, sino que se concentra probable-
mente en un cluster de actividades con ciertas caracteristicas comunes,
pero que a la vez son diferentes en otros aspectos.

Otra parte de la explicacion de la rotacion se debe buscar en la
volatilidad de los ciclos de negocios y en la estrategia de productividad
basada en el concepto de depuracién. En cuanto al primero, la globali-
zacién de los mercados y la aceleracion de las innovaciones han hecho
menos previsible la perspectiva de las empresas, incluso en el corto pla-
zo. Empresas que ayer eran lideres, mafiana pueden ser seguidoras y
pasado mafana, pasar al grupo de perdedoras. El comportamiento de-
pende mucho del ritmo de las innovaciones tecnoldgicas que en algunas
ramas como la microelectrénica es mas acelerado que en otras, pero
uno de los patrones mas constantes en las empresas lideres es la dificul-
tad de mantenerse en posicidén de punta, cuando tecnologias o merca-
dos cambian (Bower; Christensen, 1995).

En cuanto al altimo, generalmente las empresas reducen personal
cuando introducen sistemas de organizacién depurada, siendo la
sobredotacidon del recurso humano uno de los primeros factores que se
ataca en dicho modelo. En el estudio mencionado si bien no se encontré
una relacién entre innovacion y volumen de empleo total, si se observo
un cambio en la composicién de la mano de obra ocupada, aumentando
su participacion el trabajador calificado y el personal de edad joven, a
expensas del personal no calificado y de edad mayor. Los grupos vulne-
rables en el mercado de trabajo ante los cambios en la empresa son en
particular estos dos segmentos: no calificado y edad mayor a 40 afios. A
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éstos se suma la estructural vulnerabilidad en el mercado de trabajo de
un segmento de jovenes, de baja calificacién y de estrato social margina-
do, en el sentido econdmico, social y cultural (OIT, 1995).

Si bien no se puede establecer una relacion directa entre las innova-
ciones y el empleo, ya que la decisién de no innovar en una economia
abierta y de mercado, a largo plazo conlleva al desplazamiento de las
empresas y al retroceso de la condicién del empleo, la actividad innova-
dora por si sola tampoco es garantia de una mayor generacion de ocu-
pacion. Mientras la innovacion esté més orientada a la optimizacién del
proceso en términos de costos, calidad y adaptabilidad y menos a la
innovacion del producto, se limita la posibilidad de un impulso a la ge-
neracion de empleo. Es decir, la capacidad de la generaciéon de empleos
esta muy ligada a la innovacién de productos, teniendo como condicién
minima un proceso con estandares de eficiencia y calidad cercanas a los
parametros mundiales (Mertens, 1996).

La afirmacion anterior tiene que ser puesta en el contexto de rees-
tructuracién en que se encuentra el pais. «La creacion de puestos de trabajo
depende no sélo del ritmo de crecimiento econémico, sino también de la madu-
rez alcanzada por la reestructuracion productiva en cada pais. Los paises que
estan mas avanzados en el proceso de ajuste estructural generan empleos mas
rapidamente que los que recién inician el proceso, atin cuando registren tasas
semejantes de crecimiento econémico» (OIT, 1995). Cabe afadir que el ajus-
te estructural se tiene que entender en un sentido amplio de adaptacién
a las nuevas circunstancias que se van produciendo en el entorno, pro-
ceso que es un aprendizaje de las naciones y que no necesariamente sig-
nifica que el aprendizaje sea acumulativo y lineal en el tiempo.

El desafio en materia de empleo se hace cada vez més grande: en
términos netos durante la década de los ochenta no hubo nuevos em-
pleos en el sector industrial en los principales paises de Ameérica Latina,
con excepcién de Chile (Buitelaar, Mertens, 1993). En cuanto al conjunto
de sectores econdmicos, la evolucién econémica de los altimos 15 afios
estuvo acompafiada por una recuperacion muy lenta (1,7%) de la ocu-
pacion de las empresas medianas y grandes. ;Se estara frente a un pa-
tron de crecimiento sin creacion de empleo «formal»? (OIT, 1995). En
los afios noventa, 84 de cada 100 nuevos empleos correspondian al sec-
tor informal, que agrupa al 57% de los ocupados de la regién (Ibidem).
Se observé como fenémeno nuevo en la regidn en los afios recientes el
aumento del desempleo cuando la economia se contrae, situacién que no
se presentaba tan claramente en el pasado porque hubo mas capacidad
de absorcion y alternativas en el &mbito informal (Ibidem). Esto indica
una saturacion absoluta de este sector, si esto fuese posible, y/o la inser-
cién de personas de clase media a las filas del desempleo, que tendran
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gue sostenerse con estrategias de sobrevivencia ligadas a redes sociales
de intercambio que antes se veia sobre todo en las clases marginadas
(Lomnitz, 1975).

En la region latinoamericana, hace ya mas de quince afios que el
empleo formal presenta una dindmica de altibajos que no refleja una
linea estructural de crecimiento, en tanto que, al mismo tiempo, la oferta
de mano de obra en el mercado de trabajo aumenta afio a afio. Aello se
suman fenédmenos nuevos como los sefialados, donde incluso personas
con formacién muy por arriba del promedio de la poblacién no escapa
al desempleo. Esto quiere decir que el problema no es sélo el de una
falta cuantitativa de educacién-formacion, sino también de una inade-
cuada direccién de la formacion, que es igual o incluso méas grave que la
deficiencia cuantitativa, porque significa que se estdn desperdiciando
recursos escasos.

Lo anterior significa también trayectorias de ocupacion que pueden
oscilar no sélo entre lo formal e informal, sino también entre ser emplea-
do o trabajar por su cuenta como pequefio empresario o alguna forma
hibrida. Es decir, las trayectorias de empleo individual tienden a ser me-
nos predestinadas, no sélo para los trabajadores sino también para el per-
sonal técnico y profesional, con mayores posibilidades de riesgo de pasar
del formal al informal, o de opciones conscientes de pasar de empleado a
empresario, incluso combinando las dos formas en la misma jornada.

Resumiendo, entre los cambios en el mercado de trabajo se desta-
can por lo menos dos fenémenos. Por un lado la mayor participacion del
obrero calificado en la produccién y por ende, la demanda de este tipo
de personal en el mercado de trabajo. Por otro lado, la salida de las filas
del empleo formal de personal no calificado y de los que poseen una
formacién «no adecuada». Cabe subrayar que el término formacién «no
adecuada» es relativo al mercado de trabajo, es decir, se determina en
funcién de una oferta inadecuada ante la demanda, que es deficiente
para incorporar a todos.

Siguiendo esa linea de andlisis, y sin menospreciar otros elementos,
se observan dos grandes problemas en el mercado de trabajo, vincula-
dos directamente con la educacién y formacion de personal. Por un
lado, el trabajador calificado: ctal es su perfil y cémo evoluciona. Por
otro, un contingente de personas imposible de incorporar al mercado de
trabajo formal en el corto o mediano plazo y cuya forma de incorpora-
cion en el mercado laboral es en condiciones parciales o totales de infor-
malidad. Esto se vincula con trayectorias individuales que pueden osci-
lar entre: lo formal e informal; trabajo estable y temporal; tiempo com-
pleto o tiempo parcial; ser empleado o empresario, en alguno o en va-
rios momentos de la vida profesional.
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1.1 El trabajador calificado: evolucién de su significado

Empezando por el primer problema y su vinculacién con el surgi-
miento de la competencia laboral, el concepto de trabajador calificado
es un tanto indefinido y su significado cambia con las transformaciones
en el proceso productivo. La denominacién «trabajador calificado» se
adquiere en general en planta, en la practica, mientras que en el merca-
do de trabajo no hay referencias acerca de lo que son los atributos co-
munmente aceptados como «calificado». El término resulta una especie
de caja negra, a pesar de que su papel en las empresas es esencial. Surge
la pregunta: ;como clasificar y ordenar las calificaciones requeridas en
los diferentes niveles de la empresa de tal manera que se construyan
significados comunmente entendidos por los actores en el mercado de
trabajo?

Los canadienses (Conference Board of Canada) identificaron como
bésicas a tres familias de calificaciones: académica, personal y trabajo en
equipo; son calificaciones que el empresario espera encontrar en un tra-
bajador y que le dé el atributo de ser «ocupable» en la empresa (ver
recuadro). Adicionalmente a las basicas, la ocupabilidad depende de
una amplia gama de habilidades, ya que para poder operar en un am-
biente de flexibilidad, los trabajadores deben saber desempefiar una
variedad de tareas. Muchas ocupaciones demandaran de los trabajado-
res que aprendan nuevos procesos, para complementar lo que saben hacer
(CLFDB, 1994). Robert Reich afirma incluso que la tinica verdadera ven-
taja competitiva esta en saber resolver, identificar y tratar nuevos pro-
blemas (Reich, 1992). Aestos elementos basicos hay que agregar el tema
de la sustentabilidad ambiental (Cepal-Unesco, 1992). La particulari-
dad de estas calificaciones bésicas es que son determinadas por el am-

Las empresas, en Canadd, demandan las siguientes calificaciones basicas en el tra-
bajador:

Calificaciones académicas: la habilidad de comunicarse de manera efectiva en el lugar
de trabajo (hablar, leer y escribir), resolver problemas en una manera analitica usando
matematicas y otras disciplinas relacionadas, y aprender en forma continua duran-
te su vida laboral.

Calificaciones de desarrollo personal: demostrar la motivacion para progresar en la
empresa mediante actitudes y comportamientos positivos, autoestima y confianza,
aceptar desafios y adaptarse a cambios en el lugar de trabajo.

Calificaciones para trabajar en equipo: la habilidad para trabajar como miembro de un
equipo hacia objetivos, entender la importancia del trabajo en un contexto amplio
de la organizacion, hacer planes y decisiones en forma conjunta.

Fuente: CLFDB (1994).
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biente en que se desarrolla la persona. Ubicdndolas fuera del contexto
del trabajo concreto, puede resultar en una comprension equivocada de
su significado (Hager,1995).

Los resultados del proyecto mencionado van en la misma direccién.
Las deficiencias en las calificaciones del personal, sefialadas por los
gerentes tanto de la rama de alimentos como metalmecénica, son en
primer lugar del tipo social y personal: asumir mayores responsabili-
dades, saber resolver problemas y saber comunicar. Pero también las
habilidades manuales y mentales son importantes, con lo que se recha-
za la hipétesis de que las habilidades manuales perderian importancia
ante la ola de automatizacién programable. Esto se debe a que la auto-
matizacion se introduce parcialmente, en algunas areas criticas en cuanto
acalidad y eficiencia del proceso, mientras que en las demas estaciones
el trabajo sigue haciéndose de manera manual, con o sin herramientas
e instrumentos. En otras palabras, se demanda del trabajador una com-
pleja estructura de atributos necesarios para el desempefio en situaciones
especificas, lo que incorpora la idea de juicio, que esta determinada por
el contexto (Gonczi, Athanasou, 1996).

Lo anterior es un cambio cualitativo en comparacion a las précticas
productivas del pasado, cuando lo basico requerido del operario se limita-
ba a «tener ganas de trabajar». Empresas cuya fuerza de trabajo se consti-
tuye de personal que fue incorporado bajo ese criterio, en la actualidad
tienen que hacer un esfuerzo para levantar el nivel educativo, para poder
instalar programas como el control estadistico del proceso. Lecturay escri-
tura basica forman ahora parte de la ejecucion de funciones de los opera-
rios, sobre todo en las periféricas. Observaciones en plantas evidencian
gue en materia de lectura se requiere sobre todo la comprensién, lo que es
la base de la comunicacion. Se infiere entonces que el concepto de califica-
cién béasica ha evolucionado hacia niveles educacionales no solamente més
elevados, sino distintos en contenido, que refleja la complejidad del am-
biente de trabajo en que tiene que desempefarse la persona.

Como se seflald anteriormente, la complejidad significa la no co-
nexién de todos los elementos de las funciones en todo momento, y esto
significa una diversidad de maneras de llegar a un resultado de la fun-
cion. La educacion debe reflejar esa complejidad, lo que tiende a modifi-
car cualitativamente la maneray el contenido de la ensefianza asi como
de su evaluacion, tema que se retomara en los siguientes apartados.

En la actualidad se puede confirmar que la estrategia de producti-
vidad seguida en la mayoria de las empresas, se inspira en la filosofi,a
de la depuracién, lo que ha significado por una parte la reduccion de
personal y por la otra la asignacion de més y diversas tareas a los que
se quedan. Esto ha hecho a las organizaciones mas vulnerables ante cual-
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quier imprevisto y cuando ocurre, éste recae sobre los trabajadores. Esa
es una de las razones que explica la importancia que las organizaciones
estan dando a las calificaciones sociales y personales.

PROBLEMAS DE CALIFICACION

Industria de Alimentos y Metalmecanica

CALIFICACION BASICAY SOCIAL: } } } }
Dificultades leer y escribir ‘ ‘ ‘ ‘
Aceptar responsabilidades ‘ ‘ ‘ ‘
Dificultades tomar iniciativas ‘ ‘ ‘ ‘
Expresion verbal ‘ ‘ ‘ ‘

Deficiencias concentracion I I I I jﬂ—
| | | |
| | | |

Deficiente capacidad de abstraccion
CALIFICACION PARA OPERAR:

Dificultades personal adquirir habilidades
Dificultades personal operar equipo nuevo
Deficiente calificacién gerentes y mandos medios +

MERCADO DE TRABAJO:
Envejecimiento del personal +
Escasez de técnicos

Escasez mano de obra calificada

o
T

005115 2 25 3 35
Puntaje Importancia (1-4)

Establecimientos
--am-- Alimentos (N=129) [ ] Metal (N=179)

Los problemas de calificacién del personal, sefialados por los gerentes de em-
presas de las ramas metal y alimentos de 6 paises de AL, son mayores en el area de
las calificaciones personales/sociales: asumir mayores responsabilidades y tomar
iniciativas. Hay una deficiencia en la calificacion de los gerentes y mandos medios
para el cambio técnico y de organizacion, problema que resalté mas en la industria
metal, probablemente porque las empresas de esta rama habian avanzado més en
aspectos novedosos de innovacion en organizacion del trabajo y produccién. La
deficiencia en la oferta de mano de obra calificada, técnicos y profesionistas fue
marcado como importante, indicando que hay dificultades de acoplar la formacién
a las necesidades de las empresas.

El puntaje de los demas problemas indica que el abanico de calificaciones re-
queridas se estd abriendo de forma similar entre las dos ramas, combinandose las
necesidades de habilidades y destrezas con conocimientos para operar equipo nue-
VO, con saberes sociales y de comportamiento.

Fuente: Ibidem.
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Otro elemento a destacar es la deficiente calificacién de gerentes y
mandos medios ante las innovaciones técnicas y de organizacion. El pro-
blema de la falta de formacidn se ubica en lo general en el personal ope-
rario. Sin embargo, igual o hasta mas importante es la falta de prepara-
cion de la gerencia en todos los niveles. El surgimiento de las competen-
cias para ese segmento de personal de la empresa en paises industriali-
zados, es una respuesta a las deficiencias enfrentadas. Los ejemplos de
las competencias definidas para gerentes y personal administrativo re-
flejan el requisito de adaptacion y de capacidades interpersonales que
demandan las organizaciones (Véase: Competency, 1995-96).

Considerando que la capacidad de aprender se ha transformado en
una calificacion basica para las organizaciones, independientemente del
tipo y naturaleza de actividad, surge la pregunta: ;qué factores determi-
nan dicha capacidad en las personas?

La capacidad de aprender, que va articulada con la de innovar,
es potenciada en buena medida por la interaccion social en la orga-
nizacién (Lundvall, 1992). El desafio de la gerencia consiste en que
para impulsar los cambios en la organizacién, tiene que navegar en-
tre liderazgo y expectativas, entre discurso y realidad, entre imposi-
cion y participacion. Los niveles de interaccion social difieren entre
empresas y con esto también la capacidad de aprender. Entre todas
las diferencias debe crearse alguna referencia, algn punto de com-
paracién, como sefial y signo del mercado de trabajo, que resiste la
prueba de la divergencia. Es decir, que se mantiene valido en deter-
minados rangos de variacion.

Mas a fondo, la capacidad de aprender significa que las expectati-
vas de las personas se ponen a disposicién para cambiarse y que éstas se
reestructuran; es un riesgo que las personas tienen que aprender a asu-
mir. Por tanto, la capacidad de aprender depende de que se espere de
manera cognitiva y no normativa, con disposicion de cambiar y no dis-
puesto a imponerse de manera contrafactual. La capacidad de aprender
no es soélo la prestacion del sistema educativo y de capacitacion que no
est4 listo sino hasta el fin, sino la premisa operativa que se desarrolla al
irlaimplementando constantemente: el aprendizaje se aprende a si mis-
mo (Luhmann; Schorr, 1993).

Los dos tipos de aprendizaje que resultan estratégicos en las em-
presas son: el de la capacidad de aprender 'y el de un saber utilizable.
Entre ambos no hay una relacidn reciproca ni exclusiva, sino un con-
dicionamiento mutuo que admite caracterizaciones muy diversas
(Ibidem). Ante esta diversidad en la relacion entre ambos tipos de
aprendizaje y considerando la heterogeneidad de las condiciones
previas al aprendizaje, la referencia comun para el mercado de tra-
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bajo acerca del dominio de esta calificacion no tiene sentido
expresarla en términos de las rutinas seguidas, sino méas bien debe
ser planteada en términos de resultados obtenidos: el concepto com-
petencia para la capacidad de aprendizaje parece el camino més idé6-
neo, al menos para el mercado laboral.

Siendo la capacidad de aprender un concepto abierto, nuevamente
es el contexto del trabajo concreto el que lo va delimitando y no un criterio
normativo o tedrico desarrollado dentro y a partir del sistema educati-
vo. Parailustrarlo, tenemos el ejemplo de un estudio de caso realizado
en México en una planta automotriz con tecnologia de vanguardia. Los
problemas de calificacién sefialados por una muestra de 106 trabajado-
res, seleccionados aleatoriamente, expresan la contingencia entre la for-
maciony el contenido de las tareas. Por una parte, el 52% manifesté que
su nivel de educacién era demasiado elevado para el tipo de tarea a
realizar. Por otra parte, el 52% enfrentaba a veces problemas que no
podia resolver, y el 20% los tenia con frecuencia. Ademas, el 49% mani-
festd que con mayor capacitacion podria mejorar su trabajo. En ese planta
habia un doble desfase en la calificacion requerida: por un lado con el
nivel basico de formacidn con que contaba el personal y por el otro, con
la capacitacion ofrecida.

Los trabajadores de la planta llegaron a varias conclusiones. En la
planta se habia contratado personal con demasiado nivel de educacion
formal (27% carrera técnica; 11% universidad) para el tipo de tarea a
realizar, que requeria sobre todo de habilidades. La capacitacion era
demasiado bésica, carecia de profundidad y los trabajadores no la ac-
tualizaban en los conocimientos adquiridos. Un elevado nivel de educa-
cion formal del personal no necesariamente es la respuesta idonea a las
deficiencias de calificacion en una planta de produccion en serie. Es de-
cir, los conceptos abiertos de capacidad de aprender, resolver proble-
mas, comunicacion, tomar decisiones, son determinados por el contexto
y dificilmente pueden ser interpretados fuera de él.

Lo anterior lleva también a otro problema, sefialado sobre todo por
sindicalistas en Estados Unidos y Canad4, ante la evolucién del mer-
cado de trabajo hacia empleos de baja calificacién y salarios igualmen-
te bajos. No basta una mayor calificacion del personal, se requieren
también empleos calificados y esto significa una cultura de organi-
zacion que reconoce los saberes de los trabajadores y que esta dis-
puesta a potenciar dichos saberes. La definicion de la competencia
laboral puede desempefiar un papel en la transformacion del em-
pleo de baja calificacion, siempre y cuando se incluyan variables de
organizacién en el proceso de modificacidén y no se limite a la califi-
cacion de la persona.
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1.2 Ante la posibilidad de la informalidad y el desempleo:
¢la nocion empresarial y de solidaridad como formacién basica?

La aparicién del desempleo en los paises industrializados a partir
de la primera crisis petrolera de 1973, y que desde ese momento se insta-
16 como estructural, rompi6 la dindmica de mejora del bienestar de las
familias que se venia dando desde el principio de los cincuenta como
tendencia. Este fendbmeno mostré matices entre los paises, pero que te-
nia en comudn en los afios ochenta un retorno en «U» en cuanto a las
posibilidades de empleo y mejora en bienestar para la familia clase me-
dia, con excepcion de algunos paises del Sureste Asiatico. Reaparece en
la caracterizacion de la dindmica del crecimiento: los ricos se vuelven
mas ricos y los pobres més pobres. La diferencia con el pasado, particu-
larmente en Estados Unidos, es que los pobres incluyen ahora a millo-
nes de personas que habian sido educadas como si fueran clase media.
El retorno en «U» no parece ser temporal como fenémeno, con lo que la
inequidad en ingresos y la proliferacién de trabajos mal pagados conti-
nuard en la préxima década (Harrison, Bluestone, 1988).

En América Latina el fenébmeno del retorno en «U» en cuanto al
bienestar familiar también se ha dado de una u otra manera, guardando
su especificidad en cuanto a que un segmento de la poblacion probable-
mente nunca haya iniciado la primera parte en el alza de la curva. El
sector informal muestra una linea ininterrumpida de alza sobre los ulti-
mos 15 afos; el salario industrial promedio en 1994 todavia era un 1,4%
por debajo de lo alcanzado en 1980, mientras que en el caso del salario
minimo el desfase era mucho mayor aun: un 27% en promedio. En Méxi-
co, el afio donde el salario minimo alcanzé su capacidad adquisitativa
mayor fue 1976. EIl salario minimo correponde a los segmentos més
débiles en el mercado de trabajo, entre otros, por el bajo nivel de educa-
cion.

En el debate sobre la estrategia acerca de donde empezar el esfuer-
zo para incrementar el nivel educativo de la poblacidn, hay quienes opi-
nan que la educacion basica debe tener prioridad. La argumentacion es
gue ante recursos escasos, el énfasis debe ponerse en las personas que
tienen una vida laboral mas larga por delante. Implicitamente esto sig-
nifica que se acepta una generacién «perdida» y que incluso ya no tiene
sentido invertir en una persona que ya ha pasado la mitad de su vida
productiva. Una conclusion que técnicamente podra tener base pero que
socialmente deja mucho de desear.

¢Cual seria la necesidad educativa y formativa de una poblacién
cuya ocupacion se encuentra en condiciones de informalidad? La tra-
yectoria deseada seria pasar de la informalidad a ocupaciones formales,
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0 bien, desarrollar la condicion informal en direccion de una actividad
convertida en formal. Debido a que la primera opcién en las actuales
circunstancias de la regién no es muy prometedora, la segunda tendria
mayor perspectiva, aunque no deja de ser muy dificil. Nuevamente aqui
se puede distinguir entre estrategias que buscan articular la actividad
informal con el sector formal, o bien promover la asociacién entre nego-
cios informales.

Lo que hace pensar, a partir de las experiencias con empresas de
tipo social, es que debe haber un justo equilibrio entre, por una parte, los
saberes empresariales, que en lo regular estdn orientados a resultados
de corto plazo, a la sobrevivencia inmediata y con estrategias
individualistas y, por otra parte, los saberes de apoyo mutuo, de inter-
cambio, de solidaridad y reciprocidad, para aprovechar las especiali-
dades individuales que, puesto en sinergia, pueden resultar en algo mas
competitivo que la suma de elementos por separado.

En este contexto podria indicarse el conjunto de conocimientos y
habilidades bésicos, adicionales a los sefialados anteriormente, que ha-
bian surgido de las propuestas provenientes de empresas medianas y
grandes. Estos elementos basicos de formacion deben partir de la idea
de que no toda persona en edad de trabajar va a formar parte de una
organizacion empresarial formal o bien, no toda su vida laboral sera
como empleado en ésta. Los elementos basicos se refieren a la gestion 'y
administracion de una microempresa, los principios de nichos del mer-
cado que les hace sobrevivir, la calidad de servicio que tienen que cum-
plir; en otras palabras, son una proyeccién en miniatura de los concep-
tos bésicos de la gestidén de productividad y calidad.

Hacen referencia también a factores clave de sobrevivencia que son
las redes, el intercambio, la reciprocidad y la solidaridad, elementos que
més alld de mecanismos de supervivencia, son fines para la produccion,
en la cual la confianza desempefia un papel primordial (Lomnitz, 1975).
«La confianza es el cemento que une a los integrantes de la red, pues describe
la cercania psicosocial capaz de reducir las barreras al intercambio y de promo-
ver las expectativas de reciprocidad. ESsto es necesario puesto que la recipro-
cidad, a diferencia del intercambio de mercado, es una relacién econémica no
explicita y no especifica, que se realiza en un plazo diferido indeterminado y
que siempre se inserta en una relacion sociah» (Ibidem).

Estos elementos basicos se caracterizan por su apertura y su interac-
cién, con lo que el desemperio esperado de su aplicacion depende mucho
del contexto en que se desenvuelven. La formacion del microempresario
tiene que partir de estos contextos para identificar lo que el mercado espe-
ra en cuanto a resultados; en otras palabras, es un determinado nivel de
competencia lo que se le pide y no la forma como la adquirio.
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Las oportunidades de desarrollo del microempresario dependen
en buena medida de la confianza en cuanto a capacidad técnica, cum-
plimiento, honradez que el mercado le tiene y ésta, a su vez, depende
del cumplimiento de factores que lo van asegurando. Cuanto més trans-
parentes y compartidos son estos factores de cumplimiento para los
agentes en el mercado, mayores son las posibilidades de desarrollo para
el microempresario. La norma de competencia puede brindar esa fun-
cion de confianza que el mercado pide al microempresario.

2. EVOLUCION DE LAS POLITICAS DE FORMACION
HACIA EL ENFOQUE DE COMPETENCIA LABORAL!

Sin seguir un solo patréon, en América Latinay el Caribe surgeny se
desarrollan experiencias de adaptacion de los servicios ofrecidos desde
el &mbito de la formacion profesional a los desafios que involucra la
transformacion productiva y las nuevas demandas que desde el sector
productivo se formulan. Esto incluye una serie de aspectos de impor-
tancia, los siguientes.

2.1 Acercamiento entre los sistemas de formacién profesional
y de educacién formal

La tradicional separacion entre el sistema de formacion profesional
y el de educacion formal, tiene hoy la oportunidad de ser superada, fun-
damentalmente por lacomunidad de objetivos y desafios que acometen
dentro de las nuevas condicionantes al desarrollo.

En esta nueva realidad, no basta con una formacion profesional
de algunos meses ni con una preparacién especializada de varios
afios, pero enfocada hacia una sola ocupacion o familia de ocupa-
ciones.

La constante del cambio y el alto nivel de incertidumbre existente
en los nuevos mercados de trabajo requieren habilidades que exigen una
educacion formal prolongada —nueve o diez afios de escolaridad— que
brinde al alumno, ademas de las habilidades basicas, la capacidad de
captar el mundo circundante, ordenar sus impresiones, comprender las
relaciones entre los hechos que observa y actuar en consecuencia. Para
ello se necesita no una memorizacion sin sentido de asignaturas parale-
las, ni siquiera laadquision de habilidades relativamente mecénicas, sino

! Para este apartado se conté con la contribucién de Cinterfor.
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saberes transversales susceptibles de ser actualizados en la vida cotidia-
na, que se manifiesten en la capacidad de resolucion de problemas dife-
rentes de los presentados en el aula escolar.

Si se analizan las historias de vida de trabajadores en distintas ocu-
paciones relativamente calificadas, se observa que pueden recorrerse
distintos itinerarios para arribar a puestos similares y desempefarse de
forma adecuada. Al comparar dichas historias, se llega a la conclusion
de que la formacion es una mezcla original, en cada persona, de educa-
cion formal y aprendizaje en el trabajo, en muchos casos complementa-
da con capacitacién no formal. No existe, por tanto, un camino predeter-
minado que prepare para cada ocupacion, pero es fundamental adquirir
las competencias bésicas a fin de aprender y recalificarse cuando sea
necesario.

Son estas competencias basicas las que hoy son llamadas competen-
cias de empleabilidad, en tanto son necesarias para conseguir un empleo
en un mercado moderno y para poder capacitarse posteriormente. Por
otro lado, la practica concreta en un puesto laboral resulta indispensable
para acceder a ciertos aprendizajes: relaciones y normas en el interior de
la organizacion productiva, tecnologias usuales, desempefio de tareas
especificas. Aquellos que no consiguen acceder a ocupaciones que re-
quieren calificacién (o sea, quienes sélo pueden desempefiar trabajos
ocasionales no calificados y quienes se encuentran desocupados por lar-
gos periodos) no logran capacitarse mediante el aprendizaje en el traba-
jo y son candidatos a integrar las filas de los excluidos. Es sumamente
importante que el total de la poblacion adquiera esas competencias de
empleabilidad, tanto por razones de equidad, para evitar la margina-
cién, como por razones de productividad, para que la fuerza laboral
pueda recapacitarse de acuerdo con los cambios y las nhuevas oportuni-
dades.

Resulta evidente, entonces, que la educacion béasica tiene un papel
esencial e indelegable en la preparacion para el trabajo. Sin esos nueve
afios de formacion sistematica que les permita adquirir las competen-
cias de empleabilidad, dificilmente las personas lograran insertarse en
el mundo laboral, con ingresos no marginales y posibilidades de progre-
so.

2.2 Laformacién y sus relaciones con el sistema
de relaciones laborales

Durante la vigencia del modelo desarrollista, la funcion de formar

los recursos humanos para la industria estaba, como vimos, en manos
de las instituciones publicas de formacién profesional. Se trataba, por
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tanto, de una responsabilidad del Estado como tantas otras. El sistema
de relaciones laborales que dentro de la matriz desarrollista se consoli-
dé, se caracteriz6 entre otros aspectos, por la creacion de mecanismos de
negociacion, las mas de las veces tripartitos, a veces por rama de activi-
dad, y a veces por empresas, donde los ejes de discusion referian basica-
mente a la estabilidad de las fuentes de empleo, a la regularidad y mon-
tos de los incrementos de las remuneraciones, y a la cobertura de los
servicios de la seguridad social (seguros de salud y desempleo, asigna-
ciones familiares, etc.).

Los cambios antes anotados en relacion a las formas de insercion de
las economias en el comercio mundial, la creciente importancia de los
factores conocimiento y tecnologia en los procesos productivos, el cam-
bio en los roles de los distintos actores laborales, han trastrocado pro-
fundamente cada una de las dimensiones implicadas en las relaciones
de trabajo.

El concepto de estabilidad de la plaza laboral comienza a ser susti-
tuido por la preocupacion de contar con trabajadores flexibles, méas
calificados y capaces de asegurarse reconversiones rapidas, aseguran-
do asi su propia estabilidad dentro del mercado de empleo.

Sin desmedro del mantenimiento de los servicios de la seguridad
social, los sistemas que la respaldan se encuentran en crisis en muchos
casos, con los consiguientes procesos de reformulacidn, y sea cual sea la
formay modalidades adoptadas en cada pais, lo cierto es que una buena
formacién aparece como el mejor seguro contra el desempleo.

De forma anéloga, la discusion acerca de los montos y mecanis-
mos de incremento de las remuneraciones, sin dejar de estar regida
por mecanismos diversos de negociacién colectiva, sume a los di-
versos actores en el desafio de ligarlas al comportamiento de la pro-
ductividad, y se desplaza el énfasis de aspectos tales como la anti-
gledad y la carrera laboral en la empresa, a las variables que confi-
guran la calificacidn de las personas como la experiencia 'y los nive-
les y tipos de formacion.

En forma congruente con dichos cambios, la formacion y desarrollo
de recursos humanos ha dejado de ser una funcion delegada en y
arrogada por el Estado. Tanto empresarios como trabajadores, a través
de sus organizaciones representativas, se interesan crecientemente por
el tema de la formacion, formulando iniciativas hacia el Estado y las
instituciones de formacién, creando sus propias estructuras de forma-
cion y comprometiéndose en el disefio y ejecucion de politicas en la
materia. Dada entonces la creciente centralidad de la formacién, la mis-
ma comienza a constituirse en un aspecto fundamental dentro de las
negociaciones y relaciones laborales.
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2.3 Formacién como parte del proceso de transferencia tecnolégica

Las concepciones de formacion, clésicas, tradicionales, la conciben
como la transmision ordenada y sistemética de un conjunto de conoci-
mientos, habilidades y destrezas que permiten al trabajador una eleva-
cion de sus calificaciones personales. Este enfoque esté siendo hoy su-
perado, fundamentalmente, porque admite una concepcién aislada de
la formacion, descontextualizada del entorno y el tiempo en que se
lleva a cabo; pensada en si misma, como una accidén no necesariamente
articulada con los procesos de trabajo para los que esta contemplada.

Cuando se observa la forma en que la conciben las mas innovado-
ras instituciones de formacién, escuelas técnicas o unidades de educa-
cion tecnoldgica, se observa que cada vez més lo hacen al amparo de los
procesos de trabajo y de innovacion tecnoldgica. Las huevas concepcio-
nes que algunas instancias vienen asumiendo, es que la formacién debe
ser entendida en el marco de un proceso por el cual las unidades pro-
ductivasy los trabajadores reciben un cimulo de conocimientos cientifi-
cos y tecnoldgicos vinculados con los procesos productivos. Las institu-
ciones y unidades educativas que asi lo definen, articulan el componen-
te formacion con el proceso de asistenciay asesoria integral que brindan
a las empresas: de esta manera, la formacion de recursos humanos es
parte de un conjunto de acciones de transferencia tecnolégica, tanto de
trabajo, como de produccién, de adaptacion y de innovacién.

2.4 Formacion como fenémeno educativo,
articulado con los procesos productivos

En el planteamiento de los centros o escuelas innovadoras, su pro-
puesta educativa siempre esta articulada con los procesos de vincula-
cion a las empresas. Los centros tecnolégicos del SENAL, los centros de
educacion tecnoldgica en Brasil, los centros de servicios tecnolégicos del
SENA, las unidades promotoras de la capacitacién en México, por ejem-
plo, han encarado ambiciosos programas de atencion a las empresas (asis-
tencia y asesoria técnica, informacion tecnolégica, investigacion aplica-
da, etc.).

En estos nuevos servicios de las instituciones y escuelas participan
activamente alumnos y profesores y lo hacen no s6lo como un servicio
adicional, sino en la busqueda de mecanismos de retroalimentacién que
permitan la adecuacion de los contenidos de los programas, las meto-
dologias de formacién, las modalidades de atencion, con el objetivo
de contribuir al mejoramiento de los procesos de ensefianza-aprendi-
zaje.
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Cuando estos centros a los que aludimos se definen como polos
irradiadores de tecnologias de punta, de atencidn a las necesidades pro-
ductivas y tecnoldgicas del parque industrial al que asisten, lo hacen
siempre en el entendido que, en Ultima instancia, habra de servir a una
mejora de su capacidad educativa y a favorecer una ensefianza de cali-
dad y pertinencia. En otras palabras: a pesar de sus inversiones, a pe-
sar de su nueva y comprometida proyeccién hacia lo tecnolégico, las
unidades bajo anélisis no dejan de definirse, en Gltima instancia, como
agencias de formacion y de educacion.

Asi, las ventas de servicios no son concebidas, centralmente, como
una nueva fuente de financiamiento; por el contrario, son formulas que
se ensayan para acercar a las escuelas y centros a la realidad del mundo
productivo. Mé&s aun, al ayudar a las empresas a resolver problemas, no
solo se benefician las unidades productivas: crece también la base del
conocimiento cientifico y tecnoldgico, la masa critica.

2.5 Formacién para las competencias

Los programas tradicionales de formacion, como se ha dicho méas
arriba, estdn concebidos en torno a las calificaciones de los trabajadores;
en general los programas de adiestramiento tienen un sesgo de caréacter
conductista, en la medida que son puramente instrumentales, y en el
mejor de los casos, se limitan a una propuesta puramente intelectual. En
cambio, los procesos que vienen cumpliendo las instituciones de forma-
cion y muchas escuelas técnicas toman en cuenta otras dimensiones. No
solo transmiten saberes y destrezas manuales, sino que buscan contem-
plar los aspectos culturales, sociales y actitudinales que tienen que ver
con la capacidad de las personas.

La cultura de la modernizacién productiva, basada en los criterios
de calidad, productividad, eficiencia, competitividad, etc., no pueden
ser abordados desde programas de capacitacidn tan centrados en la ha-
bilitacién para determinados puestos de trabajo. Es central la contribu-
cion a la generacién de una nueva cultura del trabajo y de la produccion
gue hacen estas instancias a las que nos estamos refiriendo; la misma se
logra solo a través de los medios explicitos de formacién -los cursos, sus
programas, sus contenidos curriculares, sus metodologias- sino que el
dmbito y el clima productivo que logran desarrollar centros y escuelas
son los que lo hacen posible.

En otras palabras: academias y agencias que responden a viejos es-
guemas de una organizacién fordista y taylorista del trabajo no estdn en
condiciones de desarrollar las nuevas competencias que requiere una
economia abierta a las corrientes del comercio internacional, altamente
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competitiva; el enfoque reduccionista basado en la capacitacién para
calificaciones, se ve superado por el abordaje que se hace desde institu-
ciones y escuelas innovadoras. La razon es simple, las competencias
«modernas» no se ensefian en un curso solamente, sino que son el reflejo
de un ambiente productivo, empapado en la atmésfera de las empresas,
en los codigos de conducta y funcionamiento que operan en la realidad,
en laincorporacion de las pautas de trabajo y de produccion. En fin: sélo
una propuesta donde se articulan educacion/formacién, con trabajo y
tecnologia, en un adecuado ambiente, puede ser el mecanismo por el
cual se transmitan valores, habitos y comportamientos inherentes a las
modernas competencias requeridas por trabajadores, técnicos y profe-
sionales en las actuales circunstancias histéricas.

2.6 Los nuevos arreglos institucionales

Varias instituciones de formacién, escuelas técnicas, programas de
capacitacién organizados en torno a proyectos de Ministerios de Traba-
jo, y otros han aceptado el desafio de su transformacidn institucional.
Ella tiene, en dltima instancia, directa relacion con la crisis de los viejos
modelos de organizacién del trabajo y en el impacto de la profunda re-
volucién tecnolégica originada a partir de la incorporacion de la infor-
mética, los nuevos materiales y la biotecnologia. EI camino que esas ins-
tancias han encontrado, es la redefinicion del arreglo institucional: sus
objetivos, funciones y alcances; su insercién en el mundo productivo, y
la atencion a las demandas de los mercados de trabajo. Los principales
temas a los que se aludira a continuacién son: la sectorializacion, la ver-
ticalidad y la integralidad.

2.6.1 Sectorializacién. Uno de los movimientos que va ganando
mayor aceptacion en la region es el relacionado con la sectorializacion,
esto es, la redefiniciéon (o reconversion) de unidades (escuelas o centros
0 programas) con el propdésito de atender sectores econdmicos especifi-
cos. Mientras que en muchos paises, y durante décadas, una unidad
educativa o formativa cobijaba un importante niamero de especialida-
des universales (mecénica, electricidad, quimica, construcciones, etc.),
la tendencia en la actualidad indica la apuesta a responder a las necesi-
dades de un sector determinado (artes gréficas, curtiembres, alimenta-
cion, textil, etc.).

Esta focalizacidén de la atencion y los alcances de las unidades de los
centros tiene un conjunto de ventajas que conviene enumerar. En pri-
mer término, piénsese en las posibilidades reales de participacion de los
actores involucrados en los procesos de trabajo (trabajadores y empre-
sarios, a través de sus organizaciones). La convocatoria es més acotada,
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precisa; las formulas de intervencidn se sienten més cercanas y familia-
res. En segundo término, debe sefialarse el tema del equipamiento: en la
medida que la atencion se focaliza, se disminuye la diversidad de
equipamientos para formaciones tan dispares. Esto también ha llevado
a gue se conciba el equipamiento no sélo con fines educativos o
formativos, sino también productivos (de bienes y sobre todo de servi-
cios). Lo que equivale a decir que ante el uso intensivo de equipos (aho-
ra si actualizados) la amortizacién de sus costos se hace més llevadera.
En tercer término, la sectorializacién da lugar a la verticalidad; y por
ultimo, se proyecta en la integralidad de las acciones.

2.6.2 Verticalidad. Tradicionalmente la formacién de recursos hu-
manos fue adjudicada a distintas instancias: las instituciones de forma-
cion profesional, por lo general, se ocupaban de los trabajadores califi-
cados y semicalificados; las escuelas técnicas atendian a los niveles in-
termedios de la pirdmide ocupacional, y las universidades preparaban
a los profesionales. En la medida en que la infraestructura y el equipa-
miento permiten la concentracion de esfuerzos, y la cercania y atencién
permanente a las transformaciones cientifico-tecnolégicas de los proce-
sos de trabajo y productivos, muchas escuelas o centros han comenza-
do a aceptar el desafio de formar individuos en todos los escalones de
la piramide ocupacional de una rama de actividad determinada. En
los casos de algunos centros, se brindan servicios formativos desde los
niveles més bajos hasta cursos de posgrado de validez internacional.
Por ello, uno de los aportes al sistema educativo general, es esta posibi-
lidad de pensar en dar una continuidad a la oferta de servicios educa-
tivos y formativos.

De ahi que la forma en que se vea a estas unidades educativas, es bien
diferente a lo que acontecia hace afios: son unidades que han roto dicoto-
mias y dualidades; han permitido que la definicion de los programas y sus
alcances estén dados por criterios apegados a la realidad productiva y la-
boral, y no atados a rigidos esquemas administrativos. Y al abrir launidad
alos diversos niveles de la pirdmide ocupacional, se logra uno de los viejos
anhelos de la educacién permanente: las escuelas estan al servicio de todos
aquellos que necesitan una respuesta formativa de algun tipo.

2.6.3 Integralidad. Otra perspectiva que se abre con los nuevos
arreglos institucionales es ofrecer servicios de diverso tipo para las ne-
cesidades del sector. Esto es, no se circunscriben a la formacion y desa-
rrollo exclusivo de recursos humanos. En la medida que se abren las
puertas, las escuelas o centros se convierten en animadores tecnolégi-
cos, en vitrinas de las principales novedades del sector, en espacios don-
de se comparte el uso de los equipos y laboratorios por parte de los
alumnos, profesores y empresarios. Como se decia mas arriba, se va
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haciendo posible una integracion formacion/educacién/trabajo/tecno-
logia que es superadora de las préacticas fragmentaristas que durante
tanto tiempo llevaron al esquema trabajo manual vs. trabajo intelectual.

Integralidad de las acciones significa abordar al mundo productivo
con un bagaje de conocimientos, experiencias y respaldos por
equipamientos y laboratorios, sea para formar trabajadores, perfeccio-
nar técnicos o actualizar profesionales, y significa también la posibili-
dad de satisfacer demandas de tipo informativo, de asistencia, de aseso-
ria, de produccidn de prototipos 0 de nuevos procesos.

Integralidad tanto en la multiplicidad de respuestas que estan en
condiciones de brindar los centros y escuelas especializados, como inte-
gralidad en la elaboracién de las respuestas: en forma conjunta entre
alumnos, profesores, consultores y personal de las propias empresas.
Esta integralidad facilita la interaccion con el sistema productivo y con
las demandas de las politicas industriales; una formacion y una educa-
cién tecnoldgicas, sustentadas en principios de integralidad, se con-
vierten en herramientas indispensables para formar los recursos hu-
manos requeridos por el mercado productivo y laboral, asi como para
transferir conocimientos, experiencias e innovaciones de una determi-
nada rama de actividad.

2.7 Sujetos y modalidades de accién

Un tercer plano en el que es posible encontrar innovaciones se re-
fiere al cambio en lo que son las clientelas de las diferentes unidades.
Las mismas no son ya tan sélo agregados de individuos que apelan a
Sus servicios, sino que ha comenzado a aparecer la unidad productiva
(la empresa) como una importante demandante de servicios de diver-
so tipo, y no solamente de formacion.

No sélo cambia el sujeto de atencion. También aparecen otras mo-
dalidades de proyeccion de las unidades. Ellas, si bien siguen buscando
a sus educandos en el mercado de trabajo, también estan empezando a
actuar a traves de formas intermedias; esto es, se acercan a individuos y
aempresas via cAmaras sectoriales, organizaciones de empleadores o de
trabajadores locales. Y sobre todo, en torno a las nuevas formas de orga-
nizacion de la produccion como son las incubadoras de empresas de
base tecnolégica, los viveros de empresa, los parques industriales, los
parques cientifico-tecnolégicos, etc.

De modo més preciso: en algunas experiencias innovadoras se ha
comprendido que no siempre la capacitacion de los trabajadores era la
primera necesidad de las empresas; que las necesidades de actualiza-
cion/especializacion/formacion debian concebirse en términos de la
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gestion global de las unidades productivas; y, no menos importante, que
no solo los trabajadores necesitaban ser comprendidos por los programas
de capacitacién: también los propios empresarios y gerentes. Se trata, en
definitiva, de contextualizar la formacién de los trabajadores en un espa-
cio de atencién integral a los requerimientos de las unidades productivas.

Dicho cambio de enfoque provoca un traslado desde el énfasis en el
fortalecimiento de la oferta formativa, a un énfasis en el fortalecimiento
de lademanda de formacién. De un esquema de procedimientos donde
los programas son preconcebidos por las instituciones, y a los cuales las
unidades productivas y los individuos debian adaptarse en funcién de
sus necesidades de formacion, se tiende a una modalidad de trabajo en
gue las empresas y los trabajadores intervienen en las fases de disefio,
implementacidn, evaluaciony correccidn de los nuevos programas. Ideal-
mente, la mayoria de los programas no deberian repetirse, sino consis-
tir en respuestas especificas en funcion de la demanda expresada por
las empresas.

Esto ultimo implica una ventaja adicional: torna viable la genera-
cion de mecanismos de formacion y consultoria para la micro, pequefia
y mediana empresa. Durante demasiado tiempo, las empresas de me-
nor tamafio relativo no han encontrado el camino, no sélo para cumplir
con los preceptos juridicos necesarios para realizar actividades de capa-
citacién, sino que tampoco han encontrado los mecanismos idéneos y
especificos que pudiesen responder a sus necesidades de asistencia y
apoyo. La nueva modalidad de trabajo, centrada en la atencién integral
de las necesidades productivas, formativas y tecnolégicas, expresadas
en la demanda especifica de las unidades productivas, permite satisfa-
cer requerimientos ya conocidos, detectar otros ignorados y, lo que es
mas estimulante, desatar nuevas demandas.

2.8 Nuevos rumbos en el caso de México:
hacia politicas activas de mercado de trabajo

Ante las limitaciones y problemas del sistema de formacién-capaci-
tacién de mano de obra, en la década de los ochenta se empez0 a promo-
ver y aplicar en México el enfoque de politicas activas de mercado de
trabajo. El concepto «activo» se entiende en dos planos o sentidos. El
primero es la involucracion directa y activa de los actores de la produc-
cion en la definicion, ejecucidn y evaluacion de los politicas de mercado
de trabajo, en este caso, de formacién de la mano de obra.

El segundo significado es de mayor alcance. Se refiere al concepto
de sociedad activa, que surgio en el contexto de la bsqueda de focalizar
la relacién entre costo-beneficio en las politicas de mercado de trabajo
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y en particular en la proteccion social. Bajo este enfoque, las politicas
de mercado de trabajo y por ende de la formacién de mano de obra,
deberian pasar de una conceptualizacién estatica de soporte al in-
greso, la sobrevivencia y la proteccion, a una dindmica orientada al
futuro e invirtiendo en la persona, para que ella misma pueda ha-
cerse cargo de su proyeccion y proteccion en el mercado de trabajo
(OCDE, 1990).

Se parti6 de la necesidad de dar mayor énfasis a la capacitacion en
el trabajo, articulandola con la capacitacién para el trabajo. Los dos gran-
des programas que son disefiados bajo ese enfoque, se sitlan en la Se-
cretaria del Trabajo y Prevision Social, aunque se vinculan en la ejecu-
cion con la oferta educativa generada en la Secretaria de Educacion PuU-
blica.

El primer programa es el de las becas de capacitacién para desem-
pleados (PROBECAT), creado en 1984 como parte de los programas
emergentes de empleo. El segundo es el de calidad integral y moderni-
zacion (CIMO), que se cred en 1987 como un programa de apoyo inte-
gral al desarrollo de las micro, pequefias y medianas empresas. Ambos
programas cuentan con el apoyo financiero del Banco Mundial.

Las evaluaciones que se han hecho del PROBECAT sefialan que el
beneficio que ha tenido entre los desempleados ha sido la reduccion de
los tiempos de busqueda de empleo y la mejora en las condiciones de
contratacién de las personas. Sin embargo, también se han detectado
efectos diferenciales entre la poblacion beneficiada, lo que ha llevado a
ajustar los criterios de seleccion, buscando elevar la rentabilidad
econdmica y social del programa (Banco Mundial, 1994). Hasta 1994
habia proporcionado atencion a 651 mil desempleados y en 1995 se han
atendido a 418 mil para mitigar los efectos de la crisis que estall6 a fina-
les de diciembre de 1994 (Comeproc, 1995).

El programa CIMO es el exponente més evidente del cambio de la
formacidn en el trabajo de acuerdo al concepto de politicas activas de
mercado de trabajo, al menos en su dimensidn de hacer participe a los
actores de produccion, en este caso sobre todo los empresarios, en la
definicion y ejecucion de las actividades.

El programa tiene como caracteristicas ser participativo, descentra-
lizado, copatrocinado, flexible, integral e institucionalizable. Un aspec-
to importante es que los programas que instrumenta no se estructuran
en torno a la determinacién de las necesidades de los trabajadores en lo
individual. La unidad minima de referencia es laempresa en su conjun-
to y la considera como sujeto de capacitacion y desarrollo autosostenido.
Afirma que una primera condicion para que la empresa pueda transfor-
marse es que tenga una visién integral de si misma, y por ello fomenta
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procesos participativos de diagnéstico, sistematizacion, capacitacion y
en su caso, modificaciones al proceso de organizacion de la produccion
y del trabajo.

Las Unidades Promotoras de la Capacitacién (UPC) son las instan-
cias operativas que se ubican en el seno de organizaciones empresaria-
les intermedias y se encuentran fisicamente en alguna de sus sedes en
la localidad. En 1994 contaban con 48 UPC en toda la republica. De
manera conjunta, las UPC y las empresas realizan un diagndéstico
bésico y elaboran un programa estratégico de desarrollo. Después,
los promotores entran en contacto con oferentes de capacitacién y
de otros servicios de apoyo a la micro, pequefia y mediana empresa
de la region.

Estos dos programas (PROBECAT y CIMO) son complementados
por otros componentes, como: el fortalecimiento de los servicios estata-
les de empleo, el fortalecimiento institucional, las inversiones comple-
mentarias en centros de capacitacion.

A nivel macro, el complemento de estos dos grandes programas es
el Programa de Modernizacion Educativa que se establecid en 1989 con
dos propdsitos esenciales: mejorar la calidad de la educacién, especial-
mente la basica, y elevar el nivel de escolaridad de la poblacion
(Samaniego, 1994).

En el caso del Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica
(Conalep), la modernizacion se plasmo en el surgimiento de un progra-
ma de vinculacion, que busca la mayor articulacidn con las necesidades
de calificacion y formacion en las empresas, apoyandose en comisiones
locales de educacion del sector empresarial (Conalep, 1995-2). Algo si-
milar se est& gestando en la capacitacion en habilidades laborales con
los Cecati (Centros de Capacitacién para el Trabajo Industrial).

Estos centros de formacion encaran un doble problema. Por una
parte, se proyecta uno sobre oferta de técnicos en general, acentuando
algunas &reas en particular. Para esto, se les ha recomendado una ma-
yor calidad de los egresados lo que reclamara muy probablemente una
adecuacion de los planes de estudio de las diversas carreras, para ha-
cerlos més funcionales a los requerimientos del mercado. Por otra par-
te, se proyecta un déficit en la oferta de obreros calificados y una
sobreoferta en los semicalificados, lo que hara que el Conalep en el futu-
ro proximo dard una mayor atencion al apoyo de la formacién en el
trabajo (Conalep, 1995-1).

Un complemento importante en politicas activas de mercado de tra-
bajo en México se dio en el ambito laboral, con la firma del Acuerdo
Nacional para la Elevacion de la Productividad y la Calidad en 1992,
dando lugar en 1995 a la creacidn del Consejo Mexicano de Productivi-
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dad y Competitividad (Comeproc). A lafirmaacudieron los principales
representantes del mundo de trabajo asi como todas aquellas depen-
dencias publicas relacionadas con la competividad y productividad. Los
objetivos de la concertacién empezaron a enfocarse hacia los problemas
sectoriales y a la promocién de cambios de caracter micro, con especial
énfasis en aspectos de formacion integral de los agentes econémicos. En
esta formacion integral se establece explicitamente la relacion entre
mayor capacitacion, mayor productividad y mejor remuneracion
(Comeproc, 1995).

2.9 Los sistemas de normalizacién y certificacién
de competencia laboral: propuesta integradora
de las politicas activas del mercado de trabajo

Una de las caracteristicas de las politicas activas del mercado de
trabajo es la participacidn de los actores sociales en el disefio, ejecucion
y evaluacion de los programas. En consecuencia, estos programas se
definen descentralizadamente y su impacto depende de la capacidad de
movilizacién de los actores en torno a la mejora de la productividad y la
capacitacién. Sin embargo, a nivel descentralizado, los actores tienen
escasa experiencia y poca vision desarrollada al respecto. En el modelo
de oferta (de la planeacion de recursos humanos), les toc6 absorber los
programas. En el modelo de demanda (politicas activas de mercado de
trabajo), se vuelven protagonistas de los programas, un papel nuevo en
el cual no tienen experiencia.

A los gobiernos les queda la disyuntiva de esperar hasta que los
actores reaccionen o bien tratar de impulsar y estimularlos en su huevo
papel. Ambas estrategias tienen un riesgo. Esperar que las empresas,
sindicatos, trabajadores por cuenta propia, desempleados, agriculto-
res, jornaleros reaccionen y se organicen para ese fin, puede tomar
mucho tiempo y dar lugar a un proceso desarticulado regional y nacio-
nalmente, e incluso generar efectos negativos en términos de exclusién
social de los grupos menos organizados y/o de menor fuerza econémica.

La estrategia de impulsar desde el gobierno el modelo de deman-
da tiene el riesgo de guiar demasiado el proceso y que los actores no lo
identifiguen como una actividad propia sino de nuevo como un pro-
grama manejado, con toda la desconfianza que esto genera en los acto-
res, especialmente en los empresarios.

El desafio de la politica de formacion en la actualidad consiste en
saber en qué momento el gobierno debe ser protagonista en impulsar
una actividad de formacién y en qué momento dejar la iniciativa al sec-
tor privado en el sentido amplio de la palabra. Latransicion del modelo
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debe entenderse como un proceso de aprendizaje institucional, tanto
del gobierno como de los actores. Proceso en el cual habré aciertos y
errores, en el cual el avance dependeréa de la capacidad de analisis de la
retroalimentacion y de la continua adaptacién a partir de las experien-
cias cumplidas.

Ante esto, en México se han emprendido dos propuestas de innova-
cion institucional de indole tripartita. La primera es el Consejo Mexica-
no de Productividad y Competitividad, que partié de una instancia de
consulta sobre la politica de productividad y competitividad a nivel na-
cional y que después llevo a la instalacion de consejos estatales y por
rama de actividad. El problema de esos consejos ha sido, en primer
lugar, definir su papel y sus facultades. En segundo lugar, desarrollar
instrumentos que puedan ser de utilidad para las estrategias de pro-
ductividad de las organizaciones; por ejemplo, esquemas de medicion
de productividad, conceptos de innovacion en organizacion empresa-
rial y modelos de capacitacion masiva en planta, entre otros.

La propuesta de innovacion institucional para articular y estimu-
lar la formacion de la mano de obra es la normalizacién y certificacion
de competencias laborales. Ante la creciente necesidad de impulsar la
capacitacién en las empresas para mejorar la productividad, se hace
evidente la ausencia de criterios y reconocimientos acerca de las habili-
dades y conocimientos mostrados. Una mayor normalizacion y certifi-
cacion seria de mucha utilidad para ir orientando tanto a la empresa

En teoria, las ventajas de la normalizacion de competencias serian:

1. Integrar los esfuerzos y programas de formacién que lleva a cabo el gobierno
en un solo sistema.

2. Atender las necesidades de calificacion de individuos y empresas.

3. Compartir un lenguage comun entre quienes forman recursos humanos y las
empresas.

4. Facilitar los médulos a personas con distintos niveles de formacion.

Las ventajas de la certificacion de competencia laboral serian:

1.
2.

3
4.
5
6

Reconocimiento de las habilidades y conocimientos del individuo.
Eliminacién de barreras de ingreso, tanto para los mercados de trabajo como
para los servicios formales de capacitacion.

Identificacion de rutas flexibles de un cimulo de conocimientos.

Apoyo a la toma de decisiones en el mercado laboral.

La reduccion de los costos de transaccién en el mercado de trabajo.

Facilitar la movilidad horizontal y vertical de trabajo.

Fuente: Ibarra (1996).
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como al trabajador, en el esfuerzo de dinero y tiempo dedicado a la
capacitacién. La contrapartida de la normalizacion es el temor que han
expresado los empresarios, de instalar un esquema rigido, que no se
adapte a los continuos cambios en la empresa o que se limite a las nece-
sidades de un establecimiento en particular.

Para evitar estas rigideces, el criterio basico en la definicion de las
competencias es la transferencia entre empresas, empezando por las que
pertenecen a una misma rama de actividad. El segundo criterio es la
posibilidad de adaptar continuamente los contenidos de la competen-
cia a las situaciones cambiantes en las empresas.

En este sentido, la construccién de normas de competencias labora-
les tendran que guardar una correspondencia con la estrategia de inno-
vacién en organizacion del trabajo seguida por las empresas. En la nor-
malizacidon de las competencias uno de los desafios es crear un mo-
delo que refleje simultdneamente la simplificacion, ampliacion y enri-
quecimiento en las tareas, en una forma que pueda ser reproducida
facilmente y a bajo costo. Seria la base del sistema. Sin embargo, para
que esta base universal pueda ser ejecutada en direccion de la amplia-
cion y enriguecimiento de tareas que son determinados por el contexto,
y bajo la modalidad de un esquema reproducible y normalizado, se tie-
nen que delimitar los aspectos ampliados y/o enriquecidos en cada
momento o fase. La forma id6nea seria bajo un esquema modular que
permitiria cumplir con el requisito de una adaptabilidad en la forma-
cion y, al mismo tiempo, una normalizacion en el crecimiento curricular.

Planteado de esta manera, el modelo de normalizacion de compe-
tencias laborales se cerraria tanto por el lado de la demanda como por
el de la oferta. Conocimientos, habilidades y destrezas mostrados en la
practica en las empresas encajarian en un esquema de normalizacién
que sigue a las innovaciones en la organizacion del trabajo, expresadas
en la simplificacion, ampliacion y enriquecimiento de las tareas. Por
otro lado, la formacién para y en el trabajo, a partir de los cursos de
capacitaciéon y la educacion técnica, se orientaria por las hormas que
surgen de la préctica productiva.

3. ACTORES SOCIALES ANTE LA COMPETENCIA LABORAL
Y EL MERCADO DE TRABAJO
3.1 Perspectiva empresarial

Para los empresarios los recursos humanos se han convertido en
factor esencial de la estrategia de productividad y competitividad, al
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menos en el discurso. En la practica esto adn no se ve con toda clari-
dad. En las empresas estudiadas en el marco del proyecto mencionado,
el area de recursos humanos no fue la que resalté como prioritariaen la
estrategia de productividad. Por otra parte, se encontré una correla-
cion entre mejora en productividad y mayor esfuerzo en capacitacion,
asi como entre capacitacién y mayor namero de iniciativas innovado-
ras en las areas de tecnologia y organizacién. Este tipo de correlacion se
ha encontrado también a nivel mundial (Banco Mundial, 1995).

Sin embargo, hay también estudios que no han probado una rela-
cion directa entre innovaciones en gestion de recursos humanos, que
abarca el concepto de capacitacion amplia y desempefio de la empresa
(Betcherman, Leckie, 1994). Cabe preguntarse si la relacion entre capa-
citaciény resultados en productividad y competitividad fuese tan direc-
ta como algunos suponen en el discurso, ;por qué las empresas no capa-
citan mas? La respuesta puede ser que la capacitacion tiene sentido sélo
si se vincula con innovaciones en tecnologia y organizacion y, también,
gue la capacitacidn tiene limites en cuanto a horas a invertir por perso-
na. Si bien estos elementos desempefian un papel, lo mas importante
radicaria en los obstaculos para capacitar. Estos obsticulos en parte son
del tipo organizativo externo a la empresa, otros tienen que ver con la
organizacion interna de la empresa y con la definicion de contenidos.
En otros palabras, hay un problema de saber hacer la gestidén de la capa-
citacion.

De los resultados del proyecto sefialado se desprende que las difi-
cultades abarcan estas tres areas mencionadas, aunque con un predo-
minio en el aspecto costos y la dificultad de retener mano de obra capa-
citada. También aparecen problemas de articulacion con las necesida-
des técnicas y de organizacion en planta, con el aprendizaje continuo
del personal, incluyendo la recalificacion, con la rigidez en la jorna-
da de trabajo que dificulta compatibilizarla con los horarios de la
capacitacion y la falta de incentivos al personal para capacitarse.

El problema de fondo es la racionalidad al amparo de la cual las
empresas toman las decisiones sobre inversion en capacitacion. Para
una empresa que tiene una estrategia de calidad y flexibilidad es muy
dificil calcular con exactitud cuénta capacitacion es suficiente. Lo que
en cambio se sabe es que las empresas que capacitan exactamente lo
gue piensan que es necesario, con el tiempo llegaran a la conclusion
gue no capacitaron lo suficiente. En un contexto de exigencias de cali-
dad, servicio al cliente y adaptabilidad, «la conciencia acerca del costo y
beneficio del esfuerzo en capacitacion forma parte mas del problema que
de la solucién» (Streeck, 1992). Para la empresa la racionalidad indivi-
dual puede derivar en un resultado por debajo de lo 6ptimo, si no hay
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DIFICULTADES EN CAPACITACION

Industria de Alimentos y Metalmecanica

ORGANIZACIONAL: ] [ [
Falta de redes intercambio experiencias ‘ ‘
Rigidez en lugar de trabajo para aplicar capacitacion ; ;
Dificultad para retener personal capacitado I I
Dificultad compatibilizar con jornada i i
Falta incentivos a personal para capacitarse . .
Alto costo dentro empresa I I
Instalaciones inadecuadas i i
Dificultad capacitar en empresa i i
Alto costo fuera empresa
CONTENIDOS: | | \
I I
1 1
1 1
1 1
1 1
] ]
I I

Inadecuacion programas para gerencia
Ausencia reentrenamiento

Ausencia actualizacion

Inadecuacion programas fuera empresa
Orientar a necesidades organizacion
Orientar a requerimientos técnicos

-4

e SUR
+

Establecimientos

-4 Alimentos (N=126) [ ] Metal (N=179)

En ambas industrias las empresas visualizan como problema la ausencia de
programas de capacitacion que actualicen a los trabajadores ya capacitados, la
ausencia de programas de recalificacidn del personal ante cambios tecnol6gicos y
la inadecuacion de programas para gerentes. Es decir, hay dificultad en establecer
una dindmica de aprendizaje continua, a que se agregan las dificultades de orien-
tar la capacitacion a los requerimientos técnicos y de organizacion.

Alos problemas de contenido se suman los de la organizacion. Resaltan el alto
costo de capacitacion fuera de la empresa y la retencién de personal capacitado.
Dentro de las empresas las dificultades de compatibilizar los horarios de la capa-
citacion con la jornada de trabajo y la ausencia de incentivos a los trabajadores
para capacitarse. También hacen falta las redes de intercambio de experiencias
entre los gerentes, que es una forma de aprender como hacer la capacitacion.

Fuente: Ibidem.

instituciones que protejan motivos en favor de un comportamiento de
cooperacién interempresarial. Algunos analistas han identificado por
lo menos dos tipos de fallos de mercado y de jerarquia en relacién a un
modelo de produccién basado en una combinacién de calidad con va-
riedad, fallas que tienen relacion directa con el sistema de competencia
laboral (Ibidem).
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Algunos roles para los empresarios fueron identificados en Canada:

1. Insumo de los empresarios para definir los curriculos basados en calificaciones
bésicas y necesidades de los lugares de trabajo.

2. Términos de cooperacion para estudiantes y jovenes en general, financiados
por las empresas.

3. Premios empresariales otorgados a desempefio excepcional de escuelas en
materia de formacién y capacitacion.

4. Uso de las instalaciones de las empresas para practicas escolares.

5. Cursos ofrecidos por las empresas y reconocidos por las escuelas.

6. Cooperacion de las empresas con los consejeros vocacionales.

7. Presentaciones de las empresas sobre la planificacion de la carrera profesional.

8. Beneficios de capacitacion a nivel sectorial.

9. Para empresas pequefias, fomento al desarrollo de ofertantes locales.

10. Estimulo a escuelas y centros de formacion para la adopcion de normas mas

elevadas.

Fuente: CLFDB (1994).

La primera falla se refiere a que la fuerza instintiva y salvaje del

mercado es la eliminacién del competidor. El interés mayor de la em-
presa ya no puede ser la eliminacion del competidor o la incorporacion
de otras empresas en su estructura corporativa, sino formar parte de
una economia altamente diversificada y policéntrica. Para esto se requie-
re de instancias que protejan la confianza y permitan el mejoramiento de
la capacidad tecnoldgica, permitiendo también que las empresas puedan,
de manera flexible, pasar de la competitividad a la cooperacion. Instan-
cias que permitan alianzas estratégicas, particularmente importantes para
las empresas pequefias que no tienen la base tecnoldgica de las grandes,
pero que son muy importantes para una produccion flexible.

Las competencias laborales son una de estas instancias de coopera-
cion entre empresas para ir definiendo los elementos en comudn que el

Un ejemplo muy claro de una falla del mercado se presenté recientemente en una
nueva planta automotriz que se instalé en México. A los operarios les ensefiaban
un sistema muy completo de aseguramiento de calidad y dieron incluso un certifi-
cado por haber pasado el curso. Otras empresas de la regién empezaron a "pira-
tear" los trabajadores que habian pasado ese curso, porque consideraban que daba
buenos resultados. El problema consistia en que el curso era propiedad de la em-
presa automotriz y aparentamente no tenia interés en compartirlo con terceros. La
reaccion de la planta automotriz ante el "pirateo” fue la interrupcién de ese curso
a sus trabajadores.
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mercado requiere en materia de formacion profesional. A la larga, las
normas de competencia y su certificacion reduciran los costos de capa-
citacion porque seran ensefiadas de manera amplia por el sistema de
formacidn, asi reduciran los costos de seleccion de personal, porque se
pueden comparar facilmente las competencias (Levine, 1995).

La segunda falla es que las fuerzas del mercado no permiten gene-
rar capacidades abundantes en cuanto a una alta oferta de mano de obra
y ampliamente calificada. En un contexto de reestructuracion, cambios
rdpidos en la tecnologia y en los mercados, y también altos grados de
incertidumbre, resultan criticas las calificaciones amplias del personal.
Sin embargo, los costos y beneficios de la capacitacion son muy dificiles
de calcular. Se requiere de una cultura de capacitacién més alla de valo-
rar el beneficio inmediato, pero esto exige a su vez minimas referencias
sobre los objetivos de un determinado esfuerzo de capacitacion. Las
normas de competencia pueden fungir como punto de referencia, ya
que aluden a resultados y constituirian una politica de afirmacion insti-
tucional de oferta hacia la empresa individual para que amplie sus es-
fuerzos de capacitacion mas alla de sus intereses inmediatos.

En cuanto a los resultados empiricos, se concluye que aparte de los
fallos de mercado, otro obstaculo a la capacitacion es la falta de instan-
cias de aprendizaje de como capacitar. La horma de competencia ayu-
daria a orientar y renovar sus sistemas de capacitacién, porque funge
como un elemento de comparacion, una especie de benchmark. Sin em-
bargo, lanorma no es algo magico que viene del cielo, sino que debe ser
producto de la involucracion activa de los empresarios, tema que se ana-
lizard més adelante en los modelos de competencia laboral.

Considerando las mencionadas fallas del mercado, el problema se
encuentra en el arranque del sistema: las competencias ayudarian a so-
breponerse a las empresas a las fallas del mercado en materia de forma-
cion, pero al mismo tiempo, las competencias se construyen con la ayu-
da activa de las empresas, lo que presupone que éstas miren mas alla de
la trampa de estas fallas. Esto requiere que se elija casos lideres que
puedan fungir como factor de demonstracion, pero que exijan una afir-
macién institucional de oferta en ayuda a su consolidacién como sistema.

La norma de competencia, en teoria, €s una respuesta sistémica a
los problemas tanto organizativos como de contenido, sefialados por las
empresas que participaron en el proyecto mencionado. Sin embargo,
también se puede hacer otro tipo de interpretacion: el sistema de com-
petencia debe contemplar los problemas sefialados por los empresarios
para que sea de utilidad paraellos. Desde la perspectiva empresarial, el
sistema de competencia laboral debe cumplir con la mayoria de los te-
mas que en la actualidad son un problema para la gestién de la capacita-
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cion. Es decir, tiene que incorporar las dimensiones de cambio técnico y
de organizacién en las empresas, tiene que dar bases para un aprendiza-
je continuo, tiene que dar pardmetros para la capacitacion de gerentes y
mandos medios, tiene que ser de bajo costo, debe ser un incentivo para
gue los trabajadores se capaciten a través de los reconocimientos otorga-
dos, tiene que romper con practicas productivas rigidas que no permi-
tan que los conocimientos aprendidos en capacitacidn se apliquen, de-
ben constituirse a partir de redes de intercambio entre empresas.
Indudablemente son muchas exigencias juntas y superpuestas, lo que
hace complejo al sistema de competencia laboral. La complejidad no se
puede reducir por medio de sistemas menos complejos; por una parte,
requerira de la selecciony, por otra, de la conexion de los subsistemas selec-
cionados a un nivel superior de procesamiento. Su aplicacion en las orga-
nizaciones involucrara un proceso de aprendizaje donde las rutas y cami-
nos tendran que ser construidos, para que esta complejidad se reproduzca
y se internalice en el sistema de la organizacién como autorreferencia.
Esto ocurre también cuando la empresa quiere introducir el sistema de
gestién y aseguramiento de la calidad 1SO9000 y/o sus variantes.

3.2 Perspectiva sindical

Desde la perspectiva sindical, la reestructuracion en las empresas
ha modificado la condicion de ocupabilidad en el mercado de trabajo, es
decir, la capacidad de una persona para obtener un trabajo de calidad,
dada la interaccidn entre las caracteristicas individuales y del mercado
de trabajo. Mejor dicho, la ocupabilidad se encuentra en un proceso de
continuos cambios, que conlleva el riesgo de que ciertos segmentos de la
fuerza de trabajo queden rezagados o excluidos del proceso de cambio.

La capacitacion es un instrumento clave para contrarrestar las ten-
dencias excluyentes y mejorar la ocupabilidad de la mano de obra dis-
ponible, aunque no es el Unico factor que lo determina. La capacitacion
no puede sustituir otras politicas econémicas que ayudan al fomento
del empleo, ni con la capacitacién por competencia laboral se puede dar
respuesta al problema del empleo. Es una condicibn muy importante
para la generacion de nuevos empleos, pero no suficiente.

Es en este Gltimo elemento donde se encuentra una disyuntiva im-
portante para la estrategia sindical: la contingencia de que el esfuerzo
en capacitacion no se traduce necesariamente en mas empleos. Esto de-
manda una vision estratégica del movimiento sindical, con una claridad
de las posibilidades de éxito y al mismo tiempo, la conviccién de que
los frutos son a largo plazo, algo a lo que la mayoria de los sindicatos
no estan acostumbrados dentro de su organizacion.
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En Canadé existe la propuesta del movimiento sindical para crear un im-
puesto a los empresarios, destinado a un fondo de capacitacion. Los empleadores
que efectivamente capacitan recibirian una compensacién de este fondo (CLFDB,
1994). En ese pais existen también comités sectoriales bipartitos (empleador-sin-
dicato) que otorgan a aquellas empresas de la rama que cumplen con el requisito de
una capacitacion amplia y portatil, un estimulo mediante un subsidio proveniente
del Estado que equivale al monto destinado por la empresa a dicha capacitacion.

En el caso de la industria del acero se cre6 una comision bipartita (emplea-
dores-sindicato) de Comercio y Empleo (CSTEC) que tiene por objetivo prestar
servicios para los trabajadores desplazados por las reestructuraciones. Se instalo
en 1988 y sus servicios incluyen: a) consejos y asistencia personalizada; b) semi-
narios sobre objetivos personales acerca de la carrera profesional, planeacion fi-
nanciera e inicio de pequefios negocios; c) apoyo para la capacitacion; d) asisten-
cia en recolocarse; ) colocacion en empleos. Es una instancia privada, voluntaria,
que provee un bien publico, aunque cuenta con fondos del Estado. La ejecucion
de los servicios la hacen los representantes sindicales y gerentes de recursos hu-
manos a nivel local de las plantas, personal que conoce de primera mano los
impactos de la restructuracion y esto ha sido uno de los factores de éxito del
programa (McBrearty, 1995).

En la industria de autopartes, el sindicato junto con la asociacion de emplea-
dores de la rama, iniciaron una capacitacién general para todos los trabajadores
con una duracion de 120 horas, distribuidos en tres afios e impartido en escuelas
secundarias de las localidades. Los contenidos se centran en tres temas: conoci-
miento de la industria, preparacion en tecnologias y comunicacion en el lugar de
trabajo. En cada uno de estas areas el objetivo es desarrollar una visién critica
desde el punto de vista sindical y empresarial. El certificado, después de haber
aprobado el curso en horas de trabajo, es reconocido en toda la industria (Parker,
Jackson, 1994).

Hacia el interior de la empresa, la competencia laboral no sélo abre
una perspectiva interesante para el sindicato y los trabajadores en gene-
ral, como se explico en el apartado anterior, sino que también hay posi-
bilidades de una coincidencia con la gerencia o la empresa, acerca de la

necesidad de tal iniciativa.

Hacia el exterior de la empresa, en cuanto al mercado de trabajo
local, regional o sectorial, te6ricamente es el sindicato el primer intere-
sado en atender las necesidades de formacién de los trabajadores des-
plazados o nunca incorporados al mercado de trabajo formal. A dife-
rencia de los empresarios, los sindicatos no tienen el problema de la falla
del mercado y pueden desempefiar un papel positivo en la creacién y
desarrollo de las instituciones tripartitas que deben garantizar un bien
publico en materia de competencia laboral en favor del mejor funciona-

miento del mercado de trabajo.
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Desde el punto de vista del mercado de trabajo externo de la em-
presa, hay por lo menos cuatro temas de preocupacion expresa del mo-
vimiento sindical, que tiene por objetivo final empleos de calidad.

El primero es la capacitacién-calificacion amplia de los trabajado-
res para garantizar la suficiente "portabilidad" en aras de aumentar las
posibilidades de ocupacidn en el mercado de trabajo. El segundo es el
desarrollo de una propuesta para los trabajadores no calificados en ge-
neral y en particular los desplazados de los centros de trabajo, asi como
para otros grupos vulnerables en el mercado de trabajo como son los de
mayor edad y ciertos segmentos de jovenes. El tercero es una propuesta
para los trabajadores que tendran que ser recalificados. El cuarto es la
igualdad de acceso de los afiliados a la formacion.

En la practica de la estrategia sindical, estas cuatro preocupaciones
son dificilmente separables unas de otras, ya que recibe presiones de sus
bases que se ejercen simultaneamente sobre estas tres dimensiones. La
definicién de normas de competencia podria ser una herramienta atil
en las actividades correspondientes a estas tres dimensiones de preocu-
pacién sindical. Visto desde este enfoque, las competencias son un me-
dio para alcanzar objetivos de ocupabilidad. Esto requiere que los sin-
dicatos participen activamente en la definicién y actualizacion de las
competencias, para que puedan servir como un instrumento activo en
las politicas de ocupabilidad en el mercado de trabajo. Una presencia
activa del sindicato en las politicas de capacitacion por competencia sig-
nifica mucho trabajo y la voluntad de experimentar y aprovechar la ex-
periencia de las bases del sindicato (Parker, Jackson, 1994).

Esto demanda una nueva cultura sindical que no solo incorpore la
importancia de la fomacion y capacitacion en las practicas cotidianas de
los sindicatos, sino que también establezca los principios que plantean
las propuestas para los distintos grupos en el mercado de trabajo: traba-

En un estudio comparativo entre seis paises europeos sobre como ha evolucionado
la politica sindical de formacién para abordar los problemas que enfrentan los
trabajadores con un bajo nivel de calificacion, se concluy6 que:

a)

b)

En muchos casos los sindicatos representan de forma muy eficiente los intere-
ses relativos a la formacidn profesional y a la politica de mercado de trabajo a
nivel sectorial e intersectorial. La mayor dificultad radica en el modo de llevar
a la préctica a nivel de empresa los acuerdos a niveles mas altos.

Pese a que los sindicatos se encargan hasta cierto punto de la mejora del acceso
a la formacioén profesional de los trabajadores empleados, esta actividad se
reduce drasticamente cuando se trata de personal excedentario.

Fuente: Rainbird (1994).
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jadores calificados, trabajadores no calificados, trabajadores con una
calificacion obsoleta. Esto es una necesidad en América Latina, donde
la participacioén sindical en materia de gestion de la capacitacion es to-
davia muy limitada, y mucho més alin en cuanto a la definicion y parti-
cipacién en politicas de formacién para trabajadores con baja califica-
cion y/o desplazados.

No obstante la afirmacion genérica anterior, también es necesario
considerar que entre los paises hay distintos marcos legales e institucio-
nales que dan lugar a variaciones considerables en cuanto al margen de
maniobra del que disponen los sindicatos para representar oficialmente
los intereses de sus afiliados en las areas de formacién profesional y
politicas de mercado de trabajo. Ademas, los movimientos sindicales
no tienen la misma capacidad para representar los intereses de los tra-
bajadores empleados y de los que se encuentran al margen del merca-
do de trabajo a causa del desempleo (Rainbird, 1994).

58



Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos

Sistema de competencia laboral:
modelos analiticos

El sistema de competencia laboral estad compuesto por varios ele-
mentos que a su vez constituyen subsistemas dentro del sistema global,
con sus propias dindmicas internas (autorreferenciales). Esto significa
gue ante la pregunta: ;qué es el sistema de competencia laboral?, la
repregunta es: ;a qué dimension de la competencia se esta refiriendo;
capacitacion por competencias, certificacion de competencias, normas
de competencias, 0 metodologias de identificacion y construccion de
competencias?

Antes de pasar a cada uno de estos subsistemas de la competencia
laboral, convendria preguntarse como un concepto que en el espafiol
(no asi la palabra competency o competence en inglés) tiene un doble sig-
nificado, «disputa» y «aptitud», se estd convirtiendo en un verdadero
sistema de significados y de creencias en la actualidad.

Para responder a esa pregunta, se puede utilizar una analogia con
el surgimiento del concepto de calidad en las organizaciones. Este con-
cepto siempre ha existido como parametro de propiedad inherente a
una cosa y como tal, integraba el lenguaje de las empresas. En un mo-
mento dado, la calidad emergié como eje para la creacion de ventajas
competitivas en el mercado y empezé a difundirse como base de las
estrategias de competitividad-productividad de las empresas. Con el
tiempo, se ha convertido en un verdadero sistema de significados y sim-
bolos, volviéndose un detonador de cambio en las organizaciones.

En la actualidad, bajo el concepto de «calidad total» se entienden
muchas cosas diferentes, pero al mismo tiempo, hay un conjunto de sim-
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bolos y significados en comun, que son efectivos y que pretenden ins-
talar un nuevo paradigma de acciones de las personas. Esto hace que
en un momento dado los aspectos basicos ya no estdn en discusién y
son aceptados por la comunidad empresarial y laboral, instalandose
como lenguaje en las empresas, para quedarse (Mertens, Palomares, 1993).

En cuanto a su dindmica, el concepto de calidad total empez6 rela-
tivamente suelto, con varias interpretaciones y aproximaciones, y en
muchos casos, con un discurso mucho més alld de los hechos en las
empresas. En la actualidad, esto ya no se considera valido y el movi-
miento se ha ido normando con la apariciéon de las normas 1SO, los
premios de calidad y la actualizacién de las hormas.

La analogia se da también a nivel de las interpretaciones. En mate-
ria de calidad hay escuelas que disputan fuertemente entre si (por ejem-
plo, Duran, Crosby). Hay muchos modelos y se dan diferencias nacio-
nales por las idiosincrasias, por las instituciones sociales que se han de-
sarrollado, por las interpretaciones encontradas del movimiento sindi-
cal versus las del empresariado, y también de una evolucién de modelos
de calidad cerrados a interpretaciones abiertas y complejas.

En cuanto al «<mundo real» de la empresa y el mercado de trabajo,
se expusieron en los capitulos anteriores los motivos del surgimiento
de la competencia laboral en la actualidad. Es decir, la 16gica de trans-
formacidn del aparato productivo y del mercado de trabajo que corres-
ponde; su sustento en el mundo de la empresa y en el de las personas.

Esta parte se dedicara a las interpretaciones en términos generales
para aterrizar, en el siguiente capitulo, en la revisién de algunos mode-
los que operan en la préactica.

La interpretacién de la competencia no se hard, en este trabajo, en
términos de definiciones. Esa informacion se puede consultar en los
escritos y la literatura que ya circula por el mundo y que seguramente
se expandird en los proximos afios. El aporte que aqui se pretende
hacer es el de plantear y comentar como se puede entender el con-
cepto de competencia en sus diferentes manifestaciones, lo que per-
mitird orientar futuras acciones relacionadas con la competencia
laboral.

Un especialista inglés con experiencia practica en implementar es-
gquemas de competencia en empresas comenta que, bajo el paraguas de
la competencia, hay una gran divergencia en aproximaciones, definicio-
nesy aplicaciones. En su vision, los académicos discuten acerca de las
definiciones puras de las competencias, las calificaciones, las tareas, y
prestan poca importancia al desarrollo de un marco de interpretacién
practico. Las empresas necesitan tal marco porque en el mundo real de
la produccién es donde se mezclan y confunden los términos (Roberts,
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1995/96). Esto ocurre en uno de los paises protagdnicos en el desarro-
llo y aplicacién de la competencia laboral, que es Inglaterra.

La apreciacion anterior sugiere que hay una diversidad de inter-
pretaciones conceptuales o académicas, que a veces ha provocado un
debate alejado de las propuestas de modelos préacticos para instalar
sistemas de competencia laboral en la empresa. Un ejemplo de la di-
versidad de interpretaciones es que hay quienes postulan que el len-
guaje del marco de interpretacién es fundamental, otros dicen que no
loesy loque importa es la clasificacion, porque esto facilita un sistema
practico y balanceado (Roberts, 1995/96). El objetivo de este trabajo no
es entrar con detalle en el debate, sino rescatar aquellos elementos que
son o pueden ser importantes para el modelo practico que defina com-
petencias.

«Se argumenta que el enfoque de la educacion y la capacitacion basadas en
competencias constituyen en potencia un marco coherente para el aprendizaje y
desarrollo de una habilidad. No obstante, hay diferentes maneras de conceptualizar
la naturaleza de la competencia. Si no se adopta la apropiada o si las normas desa-
rrolladas no son las adecuadas, entonces no solo no se desarrollara dicho potencial,
sino que, a mediano plazo, se perjudicara la estructura de desarrollo de habilida-
des» (Athanasou, Gonczi, 1996).

1. DE LA CALIFICACION A LA COMPETENCIA

Por calificacion se entiende el conjunto de conocimientos y capaci-
dades, incluidos los modelos de comportamiento y las habilidades, que
los individuos adquieren durante los procesos de socializaciéon y de edu-
cacion/formacion. Es una especie de «activo» con que las personas cuen-
tan y que utilizan para desempefiar determinados puestos (Alex, 1991).
Se lo puede denominar como la «capacidad potencial para desempefiar o
realizar las tareas correspondientes a una actividad o puesto».

La competencia, por su parte, se refiere solo a algunos aspectos de
este acervo de conocimientos y habilidades: aquellos que son necesa-
rios para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia deter-
minada!. Es la «capacidad real para lograr un objetivo o resultado en

1 Estadefinicion no considera apriorilatransferibilidad como condicién de la competencia. Hay un debate

sobre la preguntassi la tranferibilidad debe ser parte de la definicién o bien considerada como un atributo
a posteriori. En el primer caso, se ampliaria la definicion a «circunstancias similares».
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"El uso sistematico de un concepto nuevo, que redna los requisitos para susti-
tuir a los utilizados anteriormente, da nueva orientacion a las investigaciones em-
piricas, alimenta representaciones y justifica medidas politicas. En nuestro caso, el
concepto de competencia, ya rico en ambigtiedades, se carga de nuevos significa-
dos, despierta la curiosidad, desempefia multiples funciones y se generaliza en
diversos medios. Se estd imponiendo tanto en las investigaciones realizadas en los
ambitos del trabajo y de la educacién como en los discursos de las partes implica-
das, e inspira medidas en materia de empleo y formacién."

Fuente: Alaluf, Stroobants (1994).

un contexto dadox». «El concepto de competencia hace referencia a la capaci-
dad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran la
funcién en concreto. Los cambios tecnoldgicos y organizativos, asi como la
modernizacién de las condiciones de vida en el trabajo, nos obligan a cen-
trarnos mds en las posibilidades del individuo, en su capacidad para
movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo con-
cretas y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clasicas de pues-
tos de trabajo» (Reis, 1994).

Para identificar la calificacion requerida en un puesto o bien en el
mercado de trabajo, el método que se solia seguir era el andlisis ocupa-
cional, que tenia por objetivo hacer un inventario de todas las tareas que
comprendia una ocupacion. Elinventario de tareas era el punto de refe-
rencia.

Para identificar la competencia se parte de los resultados y los obje-
tivos deseados de la organizacién en su conjunto, que derivan en ta-
reas y éstas en conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En
este caso las tareas son concebidas como un medio cambiante entre el
resultado y la dotacién de conocimientos y habilidades del individuo.
Para evitar interferencias y reduccionismos al definir primero las ta-
reas, se busca establecer una conexién directa entre resultados y dota-
cion de conocimientos y habilidades.

En un ambiente de continuos cambios técnicos y de organizacién
en las empresas, las tareas también cambian. Por su parte los objetivos
en general son menos cambiantes, aunque tienden a ser cada vez mas
exigentes. Tenerlos como punto de referencia para la dotacion de cono-
cimientos y habilidades requeridos tendria més sentido que las tareas.

Ademas, ante la presencia de objetivos superpuestos y complejos,
larelacién omnidireccional entre tarea y resultado se desvanece, abrien-
do espacios para una mayor diversidad de opciones a fin de lograr un
determinado resultado, debido a los procesos de aprendizaje que van
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La competencia implica una nueva figura de trabajador. Con el taylorismo pre-
dominaba el homo econémicus, es decir, el obrero guiado por su interés de maximizar
su remuneracién. Con la teoria de las relaciones humanas surgi6 una especie de
homo sacialbilis, empujado por una logica de los sentimientos. Hoy aparece el homo
competens, cuyo comportamiento estaria motivado por el enriquecimiento de su
cartera de competencias.

Fuente: Alaluf, Stroobants (1994).

forjando los procesos de cambio. «En la medida en que se concede una im-
portancia mayor, por una parte, a la formacion en general y, por la otra, al
cardcter evolutivo de las exigencias de las tareas y a la movilidad de los puestos,
el concepto de competencia tiende a imponerse en la terminologia en detrimento
del de la cualificacion, y la cartera de competencias compite con el titulo esco-
lar» (Alaluf, Stroobants, 1994).

2. CERTIFICACION OCUPACIONAL

La certificacion ocupacional en América Latina y el Caribe se re-
monta al afio 1975, cuando Cinterfor/OIT, en cumplimiento de un man-
dato de la XI Reunién de la Comision Técnica, se aboco al desarrollo de
un proyecto sobre medicion y certificacion de las calificaciones ocupa-
cionales adquiridas por los trabajadores a través de cursos de formacion
sistematica, mediante la experiencia laboral o por una combinacion de
ambos.

Laidea de encarar un proyecto de esta naturaleza surgio, entre otras,
por las siguientes razones:

= Las instituciones de formacién profesional, como respuesta al
incremento demografico y al creciente desarrollo tecnoldgico, se enfren-
taban a la necesidad de ampliar y diversificar sus programas, con el
proposito de satisfacer la demanda del mercado del trabajo y mejorar la
calidad de la formacién requerida por los diferentes niveles de califica-
cion ocupacional.

= Lasreformas educativas emprendidas en los Ultimos afios por la
mayoria de los paises de la region, tienden a validar la experiencia ad-
quirida por los trabajadores a lo largo de la vida laboral, lo cual requiere
disefiar procedimientos adecuados de evaluacién para determinar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores.
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= Los servicios nacionales de empleo no siempre disponen de in-
formaciones relativas a las calificaciones ocupacionales de la poblacién
econémicamente activa, ni de estimaciones ciertas sobre requerimientos
cualitativos y cuantitativos del mercado de empleo que les permitan for-
mular indicaciones respecto a la oferta y demanda de mano de obra ca-
lificada.

= Finalmente, se ha planteado la conveniencia de establecer perfi-
les ocupacionales basicos subregionales que sirvan de referencia para el
disefio de programas de formacion comunes en sus contenidos esencia-
les, y sistemas de certificacion que favorezcan la libre circulacion de los
trabajadores en los paises integrantes de una subregion.

Estas consideraciones, ademés del hecho comprobable respecto a
que los conocimientos y destrezas que los trabajadores aplican en el des-
empenfio de sus tareas, no provienen solamente de la asistencia a cursos
de formacién, sino, y fundamentalmente, de la experiencia que han acu-
mulado en la préactica de su trabajo diario, llevé a Cinterfor a definir,
desde el origen del proyecto, la certificacion ocupacional como «un pro-
ceso tendiente a reconocer formalmente las calificaciones ocupacionales de los
trabajadores, independientemente de la forma como tales calificaciones fueron
adquiridas».

En este contexto, se consideré que las calificaciones ocupacionales
constituyen el conjunto de las habilidades, los conocimientos tecnoldogi-
cos y los relacionados de manera directa con una ocupacion, esenciales
para el desempefio satisfactorio del trabajo. La apreciacion de estas ca-
lificaciones se realiza por medio de la aplicacion de pruebas ocupacio-
nales, las cuales estan destinadas a constatar el dominio operativo y
tecnoldgico que un trabajador posee en funcion de las exigencias ocupa-
cionales de la actividad productiva. Estas pruebas son disefiadas de
tal manera que representen una situacion real o didactica del trabajo
y su evaluacion se efectda con base en «indicadores de dominio»,
establecidos especificamente para cada uno de los elementos del
proceso.

El proceso de certificacién ocupacional es comparable al proceso de
ensefianza-aprendizaje, por cuanto ambos, para cumplir con el prop6si-
to de responder a las demandas reales, econémicas y sociales de la co-
munidad, al preparar personas que posean la capacidad de insertarse
de manera critica y creativa en la actividad productiva, necesariamente
deben basarse en el estudio del trabajo para obtener de él las exigencias
cualitativas del mundo laboral. Dichas exigencias seran la referencia
para estructurar los instrumentos de medicidn de las calificaciones ocu-
pacionales con fines de certificacién y para disefiar los programas
formativos que imparten las instituciones. Asimismo, el resultado de la
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evaluacion permanente durante la formacion, y el diagnéstico obtenido
de laaplicacién de las «pruebas ocupacionales», se constituyen en orien-
taciones esenciales para desarrollar las acciones formativas complemen-
tarias que conduzcan al dominio ocupacional requerido por el mundo
laboral.

Por lo tanto, el proceso de certificacién ocupacional debe conside-
rarse como una estrategia formativa y no como una accion que solo
conduzca a constatar la posesion o carencia de ciertas competencias la-
borales, ni mucho menos esperar que el producto del proceso sea sim-
plemente una constancia de algunos aspectos que el trabajador conoce
respecto a lo que un campo ocupacional exige.

En consecuencia, un proceso de certificacion debe concebirse con
el propdsito de lograr que los trabajadores alcancen el dominio ocu-
pacional que la actividad productiva requiere, tomando de ésta la
informacidn correspondiente a las demandas cualitativas del traba-
jo para garantizar su confiabilidad y su eficacia en la medida en que
responda a las expectativas y necesidades de los trabajadores y de
las empresas. Asimismo, como resultado de su aplicacion, contri-
buird a encontrar mecanismos institucionales que permitan correla-
cionar las normas de competencia establecidas por el mercado de
trabajo con los objetivos y contenidos de los programas de las ac-
ciones formativas, a la vez que proporcionara informacion a los ser-
vicios de empleo para una mejor y mas racional distribucion de la
mano de obra calificada.

Para cumplir con este propésito, el proceso de certificacion impul-
sado por Cinterfor propuso las siguientes fases, en las cuales deben par-
ticipar activamente representantes de las organizaciones de empleado-
res y de trabajadores:

= Disponer de la informacion relativa a las ocupaciones objeto de
la certificacion, extraida de andlisis ocupacionales realizados especifica-
mente para este fin, o efectuados para elaborar programas de formacién.

= Determinar, con base en dichos analisis, los contenidos operativos
y tecnolégicos necesarios para desempefar eficientemente un trabajo
determinado, los que se consideran «requerimientos ocupacionales in-
dispensables».

= Elaborar las «pruebas ocupacionales» que permitan apreciar el
grado de dominio tecnoldgico y préactico que el trabajador posee respec-
to al exigido por un campo ocupacional.

= Establecer, como resultado de la aplicacion de los instrumentos
de medicidn, el diagnéstico ocupacional de cada trabajador, resultante
de comparar sus conocimientos, tanto practicos como tecnolégicos, con
el perfil de la ocupacidn respectiva, a fin de precisar sus carencias y sub-
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sanarlas para alcanzar el nivel de competencia indispensable para des-
empenfar con eficiencia un trabajo.

La metodologia de medicién de las calificaciones ocupacionales y
los procedimientos de certificacion generados por el proyecto, han sido
aplicados en diferentes paises de la regién; en unos, con la finalidad
especifica de la certificacidon y en otros, para controlar la calidad de los
procesos formativos. En algunos de ellos existen disposiciones legales
gue institucionalizan y reglamentan la certificacion ocupacional.

CERTIFICACION OCUPACIONAL EN EL BRASIL
Y EN EL SENAI

En 1990 se di6 un paso significativo en el camino de la calidad con la
creacion del Programa Brasilefio de Calidad y Productividad (PBQP), el cual
nacio por iniciativa del Gobierno Federal con el objetivo de «apoyar el esfuerzo
brasilefio de modernizacion a través de la promocion de la calidad y la productividad
de bienes y servicios producidos en el pais».

El PBQP, que cuenta con el aval de varios ministerios, empresas e institu-
ciones, entre ellas el SENAI, tiene entre sus subprogramas uno destinado a la
capacitacion de los recursos humanos dentro del cual esta inserto el Progra-
ma Nacional de Calificacion y Certificacion (CNQC).

El SENAI actualmente contribuye concretamente con el proceso de cer-
tificaciéon ocupacional, ofreciendo apoyo a la Associacao Brasileira de
Manuten¢do (ABRAMAN), a la Associacdo Brasileira de Ensais N&o
Destrutivos (ABENDE), y a la Fundacéo Brasileira de Tecnologia de Soldagem
(FBTS) en la certificacion de personal en las &reas respectivas. El SENAI asu-
me el papel de ejecutante de la capacitacion y de la aplicacion de las pruebas
de certificacion, lo que es oficializado por los socios conjuntamente con las
respectivas Oficinas de Certificacion vinculadas al Consejo Nacional de Cali-
ficacion y Certificacion.

En la actualidad el SENAI tiene en funcionamiento cuatro Centros de
Calificacion (CEQUAL), en Rio de Janeiro y en Bahia que atienden las areas
de mantenimiento mecénico, mantenimiento eléctrico y soldadura, y se estan
implementando otras unidades de calificacién en varios Departamentos Re-
gionales.

Fuente: SENAI-DN. Projeto Estratégico. NA-018. Certificacdo ocupacional. Rio de Janeiro, 1995.
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EL SISTEMA DE CERTIFICACION OCUPACIONAL - SENAI

En el Brasil, con la apertura del mercado internacional, aumentan las exigencias de altos
niveles de calidad de sus productos y de la competencia de los trabajadores. El pais comienza a
convivir con la reduccion de las barreras arancelarias y con la consecuente apertura de las fronte-
ras, lo cual estimula el intercambio de mano de obra calificada entre los paises que forman ese
mercado.

Ante ese escenario, el SENAI considera importante y oportuno implementar un Sistema de
certificacion ocupacional, teniendo en cuenta que en el pais existe un nimero creciente de em-
presas certificadas o en proceso de certificacion en los sistemas de garantia de calidad, que natu-
ralmente van a exigir la certificacion de competencias de sus trabajadores. El sistema de certifica-
cion que se propone para el SENAI esta concebido para atender las demandas en este campo,
procurando compatibilizar los intereses de la industria con las aspiraciones de los trabajadores,
gue deben estar orientados hacia el desarrollo del pais.

Considerando que la calidad de los productos y servicios depende fundamentalmente de la
calidad de las personas, la certificacion debe contemplar dos vertientes:

= Una, como parte de un sistema formativo, en el ambito de la educaciéon permanente,
permitiendo el acceso abierto y flexible de trabajadores, empleados o no, interesados en la adqui-
sicion de una mejor competencia para el trabajo;

= Otfra, dirigida a la atencion inmediata de demandas de certificacion de trabajadores con
experiencia profesional, para satisfacer las exigencias de las empresas derivadas de las normas
establecidas por los sistemas internacionales de garantia de calidad.

Fuente: SENAI-DN. Projeto Estratégico NA-018. Certificagdo ocupacional. Rio de Janeiro, 1995.

CERTIFICACION OCUPACIONAL EN COSTA RICA

En octubre de 1976 se inicia el proceso de institucionalizacion de la certificacion ocupacio-
nal con la creacién de un Departamento especializado en el Instituto Nacional de Aprendizaje
(INA), cuyo objetivo central es administrar en todo el pais el Sistema de Certificacion Ocupacio-
nal. En los primeros seis afios de funcionamiento del sistema, el INA, con la participacion de
empleadores y de trabajadores, actualizé los estudios del trabajo y elaboré las pruebas ocupacio-
nales de 18 ocupaciones pertenecientes a nueve ramas profesionales. Durante este periodo parti-
ciparon en el proceso de certificacion alrededor de 900 trabajadores, quienes con base en el diag-
néstico individual obtenido como resultado de la aplicacion de las pruebas précticas y tecnologi-
cas, recibieron la capacitacion necesaria para alcanzar los niveles de exigencia de las empresas.

En 1983 fue promulgada la Ley Orgéanica del INA No. 6868, en la que se establece (articulo
3 inciso d.) que para lograr sus fines, el Instituto tiene entre sus atribuciones:

«Desarrollar un sistema para certificar oficialmente el nivel de conocimientos y destrezas de los
trabajadores que se sometan a las evaluaciones en las dreas que imparte el Instituto, independientemente de
la forma en que esos conocimientos y destrezas hayan sido adquiridos.»

La reglamentacion de la Ley contempla, entre otros aspectos, que el sometimiento a las
evaluaciones sera voluntario y por lo tanto la no posesién de un certificado no serd impedimento
para el ejercicio de ninguna actividad en que no esté prevista legalmente una certificacion
habilitante.

Se sefiala ademas que la expedicion de certificados sera gratuita para los trabajadores, y
gue siempre que sea posible, se hara participar en el proceso de certificacion a empleadores y
trabajadores de notoria idoneidad, extraidos de listas presentadas por las organizaciones profe-
sionales representativas de la actividad o por los respectivos comités de enlace.

Fuente: INA. Certificacion ocupacional en Costa Rica. San José, 1984.
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En el planteamiento hay un acercamiento al concepto de competen-
cia porgue incluye no sélo conocimiento sino también habilidades pro-
badas. Hay coincidencia también en cuanto al énfasis en el saber hacer,
el desempefio, en contraposicidén del saber por si sélo.

La diferencia entre ambos conceptos pareceria ser nitida: es la dife-
rencia entre habilidades y conocimientos mostrados para el puesto por
un lado; y por el otro, los resultados exigidos a una persona que ocupa
este puesto. Es decir, la calificacién se proyecta en el desempefio del
puesto, en saber cumplir con normas de conocimiento y habilidad, cuan-
do la competencia se proyecta en el resultado que debe cumplir la per-
sona ligada al puesto: conocimientos y habilidades que aseguren un pro-
ducto deseado. Mientras que la calificacion se circunscribe al puesto, la
competencia se centra en la persona, que puede llegar a ocupar uno o
ma&s puestos.

En un ambiente relativamente estatico y de poca complejidad de
los contenidos de las tareas, ambos conceptos pueden coincidir con cier-
ta facilidad. No asi cuando el trabajador tiene que saber hacer las tareas
de varios puestos, cuando las tareas se modifican y cuando los resulta-
dos dependen de la capacidad de interactuar entre diferentes areas. Alli
se requiere aplicar saberes de cdmo mejorar, en otras palabras, donde se
requiere de una habilidad para poner en préactica simultaneamente dife-
rentes niveles de conocimiento adquiridos y combinados con cierto tipo
de actitudes, saberes de interaccion personal, y dénde se requiere una
muestra de la capacidad de mejorar los resultados historicos. Es decir,
donde el puesto no necesariamente corresponde con la persona y vice versa.

Una caracteristica del concepto competencia es que enfatiza la ha-
bilidad en sus tres expresiones: fisica 0 manual; intelectual o mental:
social o interpersonal. Esto no quiere decir que ignora el conjunto de
conocimientos necesarios para poder desarrollar esas habilidades, pero
no tiene el mismo énfasis que la habilidad (Hamlin, Stewart, 1992).

La diferencia esta a qué se refiere el concepto desempefio. La pro-
puesta de los afios sesenta se centraba en validar la calificacion de los
trabajadores, confrontandola con el desempefio requerido para un puesto
de trabajo con tareas predescritas, formulado mediante el andlisis ocu-
pacional. Es decir, el desempefio se circunscribia a la realizacion del
puesto de trabajo, a la tarea, como punto ultimo de referencia. La califi-
cacion definida de esta manera se refiere al saber hacer en el puesto. Por
ejemplo, en cuanto al uso de materiales, manejo de maquinaria e instru-
mentos. Como se comento anteriormente, la competencia no parte de la
tarea preestablecida, sino que la redefine constantemente en funcién a
los resultados esperados.
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3. ANALISIS CONDUCTISTA COMO BASE DE
LA COMPETENCIA LABORAL

Segun la analista Katherine Adams, los origenes de la educacién y
la capacitacion basada en competencias en los Estados Unidos se dan en
los afios veinte de este siglo, aunque el movimiento moderno de lacom-
petencia empez6 hacia finales de los sesenta y principios de los setenta.
En su momento uno de los pioneros era el profesor en psicologia de la
Universidad de Harvard, David McClelland, que argumenté que los tra-
dicionales examenes académicos no garantizaba ni el desempefio en el
trabajo ni el éxito en la vida, y con frecuencia estaban discriminando a
minorias étnicas, mujeres y otros grupos vulnerables en el mercado de
trabajo. Postulé que era preciso buscar otras variables -competencias—
que podian predecir cierto grado de éxito, o al menos, ser menos desvia-
do (Adams, 1995/96).

Siguiendo esa linea de pensamiento, uno de los proyectos que se
realizo en los Estados Unidos fue la identificacion de los atributos de
los diplomaticos exitosos. Aplicando una muestra basada en un criterio
de efectividad previamente determinado, se realizaron entrevistas sobre
el comportamiento en determinados momentos. A los entrevistados se les
solicité que identificaran situaciones importantes en su trabajo que tu-
vieron que ver con los objetivos de su funcion, y que destacaran los
resultados positivos o negativos. Después se les pidi6 que narraran en
detalle esas situaciones y sobre todo lo que hicieron en cada momento
(Ibidem).

Durante la década siguiente, los setenta y principios de los ochenta,
otros estudios similares fueron realizados, sobre todo con gerentes. En
los ochenta, a Richard Boyatzis le encomendaron analizar si se podria
llegar a un modelo genérico de competencia gerencial. El propuso una
definicién explicita del concepto competencia: «las caracteristicas de fon-
do de un individuo que guarda una relacion causal con el desempefio efectivo o
superior en el puesto». Bajo esta Optica, competencias pueden ser moti-
vos, caracteristicas de personalidad, habilidades, aspectos de
autoimagen y de su rol social, o un conjunto de conocimientos que un
individuo est usando (Ibidem).

El desempefio efectivo es un elemento central en la competencia 'y
se define a su vez en como alcanzar resultados especificos con acciones es-
pecificas, en un contexto dado de politicas, procedimientos y condiciones
de la organizacion. En ese sentido la competencia es, sobre todo, una
habilidad que refleja la capacidad de la personay describe lo que él o ella
puede hacery no necesariamente lo que hace, ni tampoco lo que siempre
hace, independientemente de la situacion o circunstancia (Ibidem).
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Competencias definidas de esa manera son, entonces, aquellas ca-
racteristicas que diferencian un desempefio superior de un desempefio
promedio o pobre. Aquellas caracteristicas necesarias para realizar el
trabajo, pero que no conducen a un desempefio superior, fueron deno-
minadas «competencias minimas».

Las caracteristicas 0 competencias tienen un cierto orden o je-
rarquia: motivacion y personalidad se mueven en el nivel de la sub-
consciencia; autoimagen y rol social estdn en el nivel de la concien-
cia, mientras que habilidades, en el nivel de comportamiento. El
conocimiento tiene un impacto profundo en cada uno de las com-
petencias (Ibidem).

Para llegar al modelo genérico de competencias de desemperio efec-
tivo para gerentes se identificaron aquellas no especificas a un servicio o
producto en especial. Resultaron cinco agrupaciones (clusters) con 21
competencias genéricas, de las cuales 7 son catalogadas como minimas
y 12 son las competencias efectivas. En cuanto a la capacidad de predic-
cion para una gerencia efectiva se concluy6 después de haber hecho un
estudio de comprobacion que: «aproximadamente la tercera parte de la
variacion en el desempefio de un gerente puede explicarsse por estas compe-
tencias genéricas, otra tercera parte se explica por competencias especificas
propias a la organizacién y el puesto, mientras que la parte restante de la
variacion se debe a factores situacionales» (Ibidem).

Se estima que durante veinte afios mas de cien investigadores han
producido un total de 286 modelos genéricos, dos terceras partes son
norteamericanos, y el resto se extendio sobre veinte paises. Cada mode-
lo tenia entre tres y seis agrupaciones (clusters) con dos a cinco compe-
tencias por agrupacion, con tres a seis indicadores de comportamiento, que
demuestran la competencia en el puesto. De este total de modelos se
hizo un andlisis comparativo y resultaron 21 competencias, con 360 in-
dicadores que fueron plasmados en un diccionario de comportamientos
para una gestion efectiva (Ibidem).

La gran diferencia con el analisis funcional que se vera a continua-
cion, es que el analisis conductista parte de la persona que hace bien su
trabajo de acuerdo a los resultados esperados, y define el puesto en términos
de las caracteristicas de dichas personas. El énfasis esta en el desempe-
fio superiory las competencias son las caracteristicas de fondoque causan
la accion de una persona.

Por su parte, el tipo de analisis funcional —la base de las normas de
competencias inglesas (NCVQ)- describe el puesto o la funcién, com-
puesto de elementos de competencia con criterios de evaluacion que
indican niveles minimos requeridos. Esto est4 basado en la idea de cons-
truir bases minimas para el efecto de la certificacion.
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UN MODELO GENERICO DE COMPETENCIAS GERENCIALES
(elaborado por Richard Boyatzis)

Cluster:

Competencias:

1. Gestion y accion por objetivos

Orientacion a la eficiencia, proactivo, uso de
los conceptos para fines de diagnéstico, con-
sideraciones por los impactos.

2. Liderazgo

Confianza en si mismo, presentaciones ora-
les, conceptualizacién, pensamiento l6gico (*)

3. Gestion de recursos humanos

Uso de poder/potencias socializadas, gestion
de procesos grupales, comentarios o referen-
cias positivas hacia las personas (*), autoeva-
luacion /critica precisa (*)

4. Dirigir subordinados

Usar el poder unilateral (*), desarrollar a terce-
ros (*), espontaneidad (*)

5. Enfocar a otras personas

Objetividad perceptual, autocontrol, persisten-
cia y adaptabilidad

6. Conocimiento especifico (*)

(*) Competencias minimas.

Fuente: Adams, K. (1995/1996).

Otra diferencia consiste en que en el conductismo se identifican las

caracteristicas de la persona que causa las acciones de desempefio de-
seado, mientras que en el analisis funcional del NVQ la competencia es
algo que una persona debe hacer o deberia estar en condiciones de ha-
cer. Es ladescripcidn de una accion, conducta o resultado que la perso-
na competente debe estar en condiciones de mostrar (Ibidem).

Las desventajas o las criticas al modelo conductista son, entre otras
(Ibidem):

a. La definicion de competencia es tan amplia que puede cubrir
casi cualquier cosa, sin ir al corazén de lo que es comun en cuanto a moti-
vaciones, personalidades, roles sociales, habilidades y conocimientos.

b. Ladistincion entre competencias minimas y competencias efec-
tivas no es muy claray de hecho es simplemente una cuestiéon de matiz.

¢. Los modelos son historicos, es decir, relacionados con el éxito en
el pasado, y por ende, menos apropiados para organizaciones que ope-
ran con cambios rapidos.
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Pasando del &mbito de las competencias para la gerencia a los tra-
bajadores en general y siguiendo algunos de los principios del analisis
conductista, se preparé a principios de los afios noventa en los Estados
Unidos un informe sobre los cambios que deben hacerse en las escuelas
para que salgan jovenes mejor preparados para los desafios de la
competividad y productividad del futuro préximo, asi como para defi-
nir la agenda de como los trabajadores tendrian que ser capacitados y
recalificados para los puestos avanzados del futuro.

El informe fue elaborado por el Secretary’s Commission on
Achieving Necessary Skills (SCANS), que es una asociacion entre el
Departamento de Educacion y el de Trabajo y la Oficina de Gestion de
Personal. Se baso en entrevistas y discusiones con un amplio grupo de

COMPETENCIAS TRANSVERSALES ENTRE SECTORES Y RAMAS DE
ACTIVIDAD ("CROSS-OCCUPATIONAL COMPETENCIES")

Tres fundamentos basicos:

Habilidades bésicas: lectura; redaccion; aritmética y matematica; expresién y ca-
pacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente; tomar decisiones; solucionar proble-
mas; procesar y organizar elementos visuales y otro tipo de informacidn; saber
aprender y razonar.

Cualidades personales: responsabilidad; autoestima; sociabilidad; gestion perso-
nal; integridad y honestidad.

Cinco competencias:
Gestién de recursos: tiempo; dinero; materiales y distribucién; personal.

Relaciones interpersonales: participa como miembro de un equipo; ensefia a otros;
servicio a clientes/consumidores; despliega liderazgo; sabe negociar y trabajar
con personalidades diversas.

Gestién de informacién: busca y evalUa informacion; organiza y mantiene los
sistemas de informacion; interpreta y comunica informacion; usa computadoras
para procesar informacion.

Comprensién sistémica: comprende interpelaciones complejas; entiende sistemas;
monitorea y corrige desempefio; mejora o disefia sistemas.

Dominacién tecnoldgica: selecciona tecnologias; aplica tecnologia en la tarea; da
mantenimiento y repara a equipos.

Fuente: SCANS, 1992.

72



Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos

informantes clave del mundo empresarial, sindicales, de la educacién,
de laacademiay con insumos de especialistas en la tematica (ACT, 1993).
Se les pidio que identificaran las principales reas de habilidades necesa-
rias para obtener un empleo. Definieron dos grandes familias de habi-
lidades: habilidades fundamentales necesarias en todos los trabajos como
minimo y las competencias, habilidades que distinguen al trabajador por
haber alcanzado un perfil de excelencia.

Estas &reas de habilidad definidas formaban parte de un nuevo tipo
de estudio de puestos y tareas. Cincuenta puestos fueron analizados en
cinco sectores de la economia, realizando entrevistas a 200 trabajado-
res. El objetivo del estudio era determinar la comprension de la lista de
habilidades y laimportancia de las habilidades especificadas en la mues-
tra de puestos. El resultado del estudio describe los detalles de como la
tipologia de habilidades se reflejaba en la muestra de puestos que iba
desde meseros hasta analistas en finanzas y como ciertas tareas pueden
ser clasificadas segun niveles de dificultad (Ibidem).

Sin embargo, el disefio y la aplicacién del estudio no permitieron
detectar todas las habilidades esenciales para cada puesto. Se aplico
una taxonomia existente de habilidades (las SCANS) y no se definieron
los puestos y las habilidades requeridas. Este factor, méas el hecho de
gue fueron analizados un nimero reducido de puestos y trabajadores,
hacen que el analisis no sea definitivo, debido a que el tiempo y los re-
Cursos no permitieron una muestra de ocupaciones lo suficientemente
grande para poder generalizar hacia todos los puestos de la fuerza de
trabajo en Estados Unidos (Ibidem).

Comportamientos Claves Indentificados en 1.600 establecimientos (en orden
de importancia):

Escuchar los temas planteados por clientes/consumidores.

Responder rapidamente a los clientes/consumidores.

Usar computadoras para localizar, procesar o comunicar informacion.

Ser cuidadoso y discreto en el manejo de la informacion.

Programar sus propias actividades.

Proporcionar informacion a las personas.

Determinar la prioridad de actividades.

Saber trabajar con personas de otros departamentos para cumplir una tarea.
Saber juzgar la importancia, calidad y precisién de la informacion.

Saber coordinar su actividad con la de otros.

Saber escuchar y dar respuesta a las instrucciones o comentarios de supervi-
sores o trabajadores colegas.

NI RELWNE

=
= o

Fuente: ACT, 1955 .
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Una de las recomendaciones del informe era la necesidad de con-
tar con un estudio empirico sobre el marco de habilidades para darle
una base més solida, antes de aplicar un sistema de evaluacion y admi-
nistracion de las habilidades identificadas. Para esto, se disefio el Estu-
dio Nacional del Andlisis de Trabajo (The National Job Analysis Study).
Ante el cambio constante en los establecimientos, las habilidades co-
munes entre las diferentes ocupaciones o puestos (cross-occupational),
se hacen criticos para la nueva fuerza de trabajo. El objetivo del estudio
es identificar las habilidades en comun entre todas las ocupaciones, en
particular aquellas que se dan en un ambiente de alto desempefio y que
son necesarias para el éxito del negocio.

Para esto, el analisis cuantitativo se volvio esencial para validar la
taxonomia transversal de puestos u ocupaciones y también la definicion
de los establecimientos de alto desempefio (ACT, 1995). La investiga-
cion se ha diseflado en dos fases. La primera es la determinacion inicial
de un conjunto de comportamientos clave y la identificacion de las carac-
teristicas de establecimientos de alto desempefio. La segunda consiste en
la construccion de una "escala ancla" de comportamientos orientadas a
caracteristicas de alto desempefio, teniendo como base los resultados de
la primera fase. Se pondra una escala a los comportamientos criticos
encontrados en la fase 1 en términos de complejidad, conocimiento, habi-
lidades y destrezas que los comportamientos requieren. En ambas fases,
el principal instrumento de la investigacion es una encuesta a gran escala
a trabajadores de establecimientos, comparando los resultados y com-
portamientos con los establecimientos de alto desempefio (ACT, 1995).

4. ANALISIS FUNCIONAL COMO BASE DE
LA COMPETENCIA LABORAL

La teoria del analisis funcional tiene su base en la escuela de pen-
samiento funcionalista en la sociologia, aplicada como filosofia bésica
del sistema de competencia laboral en Inglaterra. Los origenes fueron
los varios intentos de revisar y adecuar los sistemas de formacién y
capacitacion en ese pais. En 1980 se produjo un documento béasico que
dio origen a la Nueva Iniciativa de Capacitacion, lo que a su vez con-
dujo a la presentacion de la idea del sistema nacional de competencias
laborales (National Vocational Qualification, NVQ) y a la instalacién
del correspondiente consejo nacional (NCVQ), hacia 1986. La adapta-
cion de la filosofia de competencias fue, segun algunas analistas, sobre
todo producto de la labor de los asesores en la comision de servicio de
empleo, una dependencia publica (Hamlin, Stewart, 1992-1). Los com-
ponentes o las variables incluidas en el analisis funcional se desarro-
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llaron en la medida que se observaron limites o deficiencias al modelo
original.

El andlisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de siste-
mas sociales como su fundamento metodolégico-técnico. En esa teoria,
el analisis funcional no se refiere al «sistema» en si, en el sentido de una
masa o un estado que hay que conservar, o de un efecto que hay que
producir, sino que es para analizar y comprender la relacion entre sis-
tema y entorno, es decir, la diferencia entre ambos (Luhmann, 1991).

Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no
se deben formular desde su organizacion como sistema cerrado, sino en
términos de su relacidn con el entorno. Laempresa no es una masa o un
estado que se puede conservar haciéndola «funcionar» como sistema
cerrado, sino solamente como relacion con el entorno, es decir, con el
mercado, la tecnologia, las relaciones sociales e institucionales. En con-
secuencia, la funcién de cada trabajador en la organizacion debe enten-
derse no soélo en su relacion con el entorno de la empresa, sino que él
también constituye subsistemas dentro del sistema empresa, donde cada
funcion es el entorno de otra.

El andlisis funcional parte de lo existente como contingente, como
probabilidad, y lo relaciona con puntos de vista del problema, que en
este caso es un determinado resultado que se espera de la empresa. In-
tenta hacer comprensible e inteligible que el problema puede resolverse
asi, o bien de otra manera. La relacién entre un problema o resultado
deseado y la solucion del mismo, no se comprende entonces por si mis-
ma; sirve también de guia para indagar acerca de otras posibilidades, de
equivalencias funcionales (Ibidem).

El valor explicativo del método funcional y de sus resultados de-
pende de como se especifique la relacion entre el problema u objetivo y
la posible solucién al mismo. Es decir, qué condiciones se indican para
limitar a la posibilidad, lo que significa que se esta apelando a la
causalidad entre estrategia de solucion y resultados. Al mismo tiempo,
el conocimiento acerca de la causalidad se da en la comparacién entre las
diferentes relaciones que existen entre problema/resultado y solucion.
En ultima instancia el método funcional es un método comparativo, y
su introduccidn sirve para abrir lo existente a una mirada de reojo a
otras posibilidades. Va mas alla de la simple continuacion de la repro-
duccion de la empresa como sistema en si mismo, designando una in-
tencion y una perspectiva para la observacion (Ibidem).

Traducido lo anterior a las competencias, se analizan las diferentes
relaciones que existen en las empresas entre resultados y habilidades,
conocimientos y aptitudes de los trabajadores, comparando unas con
otras. La relacion de la funcién constituye el principio de la seleccion
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fructifera de los datos relevantes. En este caso, se buscan aquellos ele-
mentos de habilidades y conocimientos relevantes para la solucion del
problema y/o resultado, més alla de lo que ya esta resuelto.

Para ganar conocimiento de las competencias laborales, por medio
del analisis funcional, no existen garantias absolutas en cuanto al méto-
do de procedimientos correctos. Sin embargo, el punto de apoyo es que
cuanto mas diversas sean las circunstancias que pueden confirmar las
habilidades y conocimientos requeridos por parte de los trabajadores,
més valor de conocimiento de la funcién tendran los resultados del ané-
lisis. El funcionamiento, a pesar de la heterogeneidad, es una compro-
bacion. «Segtn una antigua y sabia regla, las verdades sélo aparecen en con-
texto, mientras que los errores aparecen en forma aislada. Cuando el analisis
funcional logra demostrar conexiones, pese a la gran heterogeneidad y diversi-
dad de las apariencias, puede funcionar como indicador de la verdad» (Ibidem).

Esta introduccion a los principios basicos del andlisis funcional ayu-
da a ubicar los métodos funcionales seguidos en torno a las competen-
cias laborales, asi como la evolucién que han tenido.

El analisis funcional en el sistema de competencias inglesa (NVQ)
parte de la identificacién del o los objetivos principales de la organiza-
cion y del area de ocupacion. El siguiente paso consiste en contestar la
pregunta: ;qué debe ocurrir para que se logre dicho objetivo? La res-
puesta identifica la funcion, es decir, la relacion entre un problemay una
solucion. Este proceso se repite hasta llegar al detalle requerido. La
aproximacion sistematica asegura que los objetivos de las actividades
no se pierdan de vista (NCVQ, 1991).

Niveles de Calificaciones Nacionales (NVQ):

El marco de competencias/calificaciones comprende cinco niveles para poder
cubrir con NVQ desde lo mas basico-minimo hasta representar a los profesio-

Cuanto mas elevado el nivel, mayor seria la presencia de las siguientes caracte-

amplitud y alcance de la competencia;

complejidad y dificultad de la competencia;

requerimientos de habilidades especiales;

habilidad para realizar actividades especializadas;

habilidad para transferir competencias de un contexto de trabajo a otro;
habilidad para organizar y planificar el trabajo, y

habilidad para supervisar a otros.

Fuente: NCVQ, 1991.
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Para evitar que se especifiquen los estdndares demasiado circuns-
critos al puesto, la tarea, las actividades, los procesos y habilidades, el
rol del trabajador, aquellos deben ser planteados en términos de las fun-
ciones mas amplias a las que aluden. De antemano la NVQ plantea que
por lo menos cuatro componentes o familias de competencias tendran
gue emerger si el andlisis se hace adecuadamente (Ibidem):

- resultados de las tareas;

- gestidon/organizacion de las tareas;

- gestion de situaciones imprevistas;

- ambiente y condiciones del trabajo.

Con estos elementos obligatorios que tienen que aparecer, la NVQ
estd impulsando las bases para una nueva organizacion del trabajo en
planta.

La caracteristica del analisis funcional propuesta por NVQ radica
en que describe productos, no procesos; le importan los resultados, no
como se hacen las cosas (Transcend, 1995). Para esto, se desglosan los
roles de trabajo en unidades y éstas en elementos de competencia, si-
guiendo el principio de describir en cada nivel los productos.

En un principio, se definia el estandar de competencia con base so-
lamente en el criterio de desempefio a nivel del elemento. Esto traia el
problema que estaba abierto a diferentes interpretaciones en cuanto a
gué situaciones y condiciones cubria el elemento (Jessup, 1991). Para
contrarrestar este problema, se complementé el elemento de compe-
tencia con un enunciado de rango que especifica el rango de contextos y
circunstancias en los que el trabajador debe demostrar que puede al-
canzar el criterio de desemperfio.

Sin embargo, al parecer sobrevivieron diferencias entre la interpre-
tacion y la practica evaluativa. Ademas, los criterios de desempefio no
daban elementos suficientes para definir los curriculos requeridos de
formacién y capacitacion. Asi que se agregaron otras especificaciones a
las normas: los conocimientos y la comprensidn subyacente que debe
aportar el trabajador para cumplir con los requerimientos de un elemento
(Wolf, 1994). Es decir, se incorporaron algunos aspectos de la posible
solucion para obtener el resultado deseado.

Como los conocimientos extraidos no eran univocos, sino que ad-
mitian interpretaciones muy diferentes, se elaboraron listas de conocimien-
tos. Se cuestion6 también la transparencia de los requisitos de evalua-
cion, razén por la cual se afiaden listas de «especificaciones de evalua-
cion» a las normas que utilizan los 6érganos de evaluacion y certifica-
cion (Ibidem).

Los elementos de competencia se agrupan en unidades y éstas a su
vez conforman un titulo de competencia que se conoce como NVQ. Para
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finales de 1995 se tenian registrados mas de 800 NVQ activos y un mi-
116n de personas certificados bajo un NVQ (NVQ-Monitor, 1995).

La critica de mayor peso a la metodologia de analisis funcional de-
trés de cada NVQ es que solamente verifica qué se ha logrado pero no
identifica cémo lo hicieron (Hamlin, Stewart, 1992). En la misma linea
critican algunos analistas australianos el enfoque NVQ, diciendo que
los atributos de conocimiento subyacente no pueden ser aislados de las
practicas actuales de trabajo. Atributos como saber resolver problemas,
saber analizar, saber reconocer patrones estructurales, son muy depen-
dientes del contexto, asi que los intentos de ensefiarlos fuera del con-
texto no tendrian sentido (Hager, 1995).

En diversas publicaciones en torno a la NVQ se habla de la necesidad de des-
componer las normas de competencia en habilidades, conocimientos y principios,
de que el material tenga una secuencia, etc. pero aparentemente se subestimo la
complejidad del proceso de desarrollo curricular. Se esperaba que, al no especifi-
car un modelo, surgirian muchos que reflejarian los diferentes lugares en donde
se llevan a cabo la educacion y la capacitacion, pero no ha sido asi. Hasta ahora la
mejor manera de describirlo es como un sistema de evaluacién carente de un
marco curricular coherente; de hecho las normas de competencia constituyen el
curriculo (Anthanasou, Gonczi, 1996).

Ademas, al descomponer la competencia en unidades y éstas a su
vez en elementos, que es el nivel donde se definen los estdndares a tra-
veés de los criterios de desempefio, no se puede considerar a las relacio-
nes entre tareas y se ignora la posibilidad de que, en conjunto, se trans-
formen (el todo es igual a la suma de las partes) (Athanasou, Gonczi,
1996). «Quienes prefieren este enfoque, tienden a considerar que el curriculo
tiene relacion directa con las funciones y tareas especificadas en las normas de
competencia de la ocupacion. Este enfoque ha sido adoptado por muchas de las
primeras industrias britanicas y australianas que desarrollaron normas de com-
petencia» (Ibidem).

Desde la perspectiva de la teoria del analisis funcional, la critica de
estos analistas al modelo NVQ consiste en que es una aplicacion parcial
de esateoria. Seidentifican y documentan los resultados deseados (des-
cripcién del problema) y algunas facetas de solucién (conocimientos
subyacentes), pero no hace ninguna especificacion acerca de como estos
dos momentos se van encontrando. Dicho en términos de la teoria y de
lo ya sefialado anteriormente: «El valor explicativo del método funcional y
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de sus resultados dependen de como se especifique la relacion entre el problema
u objetivo y la posible solucién del mismo. Es decir, qué condiciones se indican
para limitar a la posibilidad, lo que significa que se esta apelando a la causalidad
entre estrategia de solucion y resultados.» Ademas, «el analisis funcional
parte de lo existente como contingente, como probabilidad, y lo relaciona con
puntos de vista del problema, que en este caso es un determinado resultado
esperado de la empresa»y, finalmente, «las verdades sélo aparecen en contexto
... y son las conexiones entre contextos diversos los que comprueban la fun-
cion».

En el caso del anélisis funcional propuesto por el NVQ, estos aspec-
tos no aparecen y no se logra analizar la relacion entre los diferentes
subsistemas de solucion al problema (o resultado deseado); es decir, entre
los diferentes tipos de habilidades, conocimientos y actitudes-aptitudes.
La dimensién de la complejidad del mundo laboral, que fue justamente
uno de los motivos del porqué en las organizaciones esta surgiendo el
interés por la competencia laboral, no aparece en su dimension de
interrelacion entre estos subsistemas del trabajo humano.

Los mencionados analistas australianos proponen un enfoque de
analisis funcional modificado, més acorde con sus dimensiones tedricas
expuestas anteriormente. Proponen un analisis de la competencia como
una relacién holistica o integrada, que analiza la compleja combinacion
de atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) necesa-
rios para el desempefio en situaciones especificas. «Es holistico en el
sentido de que integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultdneamente y toma en cuenta el con-
texto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y
los valores como elementos del desempefio competente (...) y el hecho de
que es posible ser competente de diferentes maneras» (Gonczi, Athanasou,
1996).

Esta perspectiva tiene algunas consecuencias importantes para el
concepto de norma que de ahi se deriva (Hager, 1995):

a) Eldesempefio es observable directamente, mientras que lacom-
petencia no lo es y tampoco se deja de inferir del desempefio. Es por eso
gue lacompetencia se define como la combinacién de atributos subyacentes
de un desempefio exitoso.

b) Los estdndares de competencia pueden ser establecidos a va-
rios niveles, de acuerdo con las necesidades; por ejemplo, al nivel de
entrada: trabajador experimentado, especialista.

¢) Losatributos del practicante y el desempefio mostrado en acti-
vidades clave son los ingredientes esenciales de esta definicién de com-
petencia. Esto significa que los atributos solos no constituyen la compe-
tencia, ni lo hace el mero desempefio de una serie de tareas. Mas bien,
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esta nocion de competencia integra los atributos con el desempefio. Esta
concepcion integrada significa que la competencia incorpora aspectos
de conocimiento, habilidad y actitud aplicados en un contexto de tareas
reales y cuidadosamente escogidas que representan un nivel apropiado
de generalidad.

Una metodologia que se acerca al enfoque integral de competencias
es el DACUM (Developing A Curriculum). Originalmente desarrollada
en Canada y popularizada en los Estados Unidos, especialmente por la
Universidad de Ohio, los esquemas DACUM son usados para la elabo-
racion de curriculos, programas de capacitacion, establecer criterios de
evaluacion e identificacion de necesidades de capacitacion (Wills, 1995).
La metodologia es altamente participativa y se desarrolla con los traba-
jadores y supervisores en pequefios grupos donde en forma conjunta
identifican los procesos de las tareas en los puestos, los ordenan y los
procesan temporalmente.

El método empieza por definir las principales funciones y/o objeti-
vos. Acto seguido, estas funciones son colocadas en hojas de papel enun
pizarrén. Después el grupo les da un orden e identifica las tareas que
realiza el trabajador en cada categoria amplia de funcion. Estas tareas a
su vez son analizadas en términos del conocimiento y habilidad reque-
rida y finalmente se les da un puntaje por frecuencia e importancia. El
resultado es un listado de tareas y actividades para una funcion en espe-
cial, que puede ser utilizado para desarrollar contenidos de capacita-
cion muy ligados a la funcion (Ibidem).

La metodologia DACUM parte de tres supuestos basicos (Ibidem):

1. Trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo con
mucho maés precision que cualquier otra persona.

2. Una forma efectiva para describir la funcién/puesto es la defi-
nicion del desempefio de las tareas del trabajador experto.

3. Todas las tareas/funciones demandan cierto nivel de conocimien-
tos, habilidades, herramientas y actitudes para un desempefio adecua-
do.

La objecién de los «integralistas» es que, si bien DACUM identifi-
ca muchas tareas discretas, no sucede asi en cuanto a las funciones de
los puestos y los resultados/desempefios. El listado de tareas por si
solo no permite construir el enfoque holistico y resulta dificil contem-
plar elementos de planeacién y gestion de imprevistos (Hager, 1995).
Es una metodologia que «parece ser muy util para separar las diferentes
tareas de un drea ocupacional, pero no para establecer un vinculo entre ellas ni
tampoco para relacionar las tareas y los atributos (conocimiento y actitudes)
en que estan basadas» (Athanasou, Gonczi, 1996).
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5. ANALISIS CONSTRUCTIVISTA COMO BASE DE
LA COMPETENCIA LABORAL

Un protagonista, si no el principal, de esta corriente es Bertrand
Schwartz, de Francia. El concepto «constructivista» alude a que «(..) aclara
las relaciones mutuas y las acciones existentes entre los grupos y su entorno,
pero también entre situaciones de trabajo y situaciones de capacitacion»
(Schwartz, 1995). Es decir, este método rechaza el desfase entre cons-
truccion de la competencia y de la norma por un lado y por el otro, la
implementacion de una estrategia de capacitacion. Construye lacompe-
tencia no sélo a partir de la funcion que nace del mercado, sino que conce-
de igual importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades.

Adiferencia de los enfoques conductivistas, que toman como referen-
cia para la construccidn de las competencias a los trabajadores y gerentes
maés aptos o bien de empresas de alto desempefio, la preocupacién de la
metodologia constructivista incluye, a propésito, en el analisis a las perso-
nas de menor nivel educativo, entre otras por las siguientes razones
(Ibidem):

Primera. La insercion de éstos solo puede realizarse si sus conoci-
mientos, experiencias, dificultades, desilusiones y esperanzas pueden
ser escuchadas, oidas, consideradas y respetadas. Es decir, se rechaza
de antemano la exclusion de las personas menos formadas: ellas tam-
bién estdn en condiciones adecuadas para poder crear, por poco que
sea; pueden ser autbnomas y responsables. Relacionado con este prin-
cipio esta el postulado de que si se otorga confianza a la gente, si se cree
en ella, si se le ofrece la posibilidad de aprender por ella misma, casi
todo es posible y puede aprender mucho, rdpidamente.

Segunda. Una de las razones para que una capacitacion sea efecti-
va es la participacion de los sujetos a formar en la definicion de los con-
tenidos; es decir, en la construccion y analisis del problema. Un modo
de capacitacién que relaciona el saber con el hacer: la adquisicién de
conocimientos vinculados con la accion. Pero también, una capacita-
cion no solo para la insercion instrumental sino ademas con un desarro-
llo y progreso personal. Esto implica desarrollar la capacidad y la posi-
bilidad de adaptarse permanentemente a la vida cotidiana, en particu-
lar a la evolucion de las condiciones de trabajo. Se plantea una estrate-
gia de formacion/capacitacion por alternancia: periodos de formacion
tedrica alternados por periodos de formacion préctica. No es sélo un
problema de pedagogia sino que implica la participacion del mundo del
trabajo, solicitado para colaborar en modificar tareas limitadas y
repetitivas, con elevados ritmos, que no son ni formadores ni moti-
vadores. Ademas esta el principio de que cuando una persona apren-
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de, surge una nueva competencia. En vez de definir a priori con qué
grado de competencia tendran que ser capacitados los trabajadores, se
integraran progresivamente los problemas de seguridad en las situacio-
nes de trabajo, lo que inducird nuevas capacitaciones que, a su vez, fa-
voreceran el enriquecimiento de las situaciones de trabajo: ello inducira
anuevas capacitaciones, las que, a su vez, favoreceran el enriquecimien-
to de las situaciones de trabajo: preve la posibilidad de que la capacita-
cion influye en la pareja calificacion/organizacion del trabajo. «Conviene
observar que este método difiere del aprendizaje tradicional en el cual se cono-
cen, de antemano, tanto el oficio final como el orden en que se dispensaran los
contenidos de la capacitacion que le corresponden» (Ibidem).

Para administrar este proceso dinamico e interactivo, se propone
utilizar una guia de andlisis que, con cierta periodicidad, tanto los su-
pervisores como los trabajadores van contestando. Las preguntas clave
de esta guia son: ;que cosas nuevas ha hecho el trabajador en el periodo
de referencia? ¢Qué hizo entretanto el supervisor y qué no pudo hacer
por falta de tiempo? La guia asume la doble funcién de regular la accién
y de identificar las maneras de proceder. Pero sélo puede desempefar
ese papel dentro de una dinamica instaurada por la implicacion indivi-
dual y colectiva de los supervisores. Sin embargo, no €s un proceso
facil. En un principio, cada uno vive con el miedo de manifestar su
ignorancia, de revelarla. Cuando todos dan cuenta de que todos com-
parten ese temor, pueden empezar a trabajar juntos.

Tercera. La capacitacidén individual sélo tiene sentido dentro de
una capacitacion colectiva: para satisfacer las solicitudes y las necesida-
des individuales, es indispensable que ella se imparta masivamente. La
accion colectiva de capacitacion no sélo es la participacién masiva de los
participantes directos; también es una implicacién considerable del en-
torno, desde los formadores hasta las organizaciones sindicales, desde
los delegados de las instituciones hasta las familias. Se puede observar
un fendbmeno de vaivén que explica la interaccién: el entorno influye
sobre la capacitacion, que a su vez influye sobre el entorno y llega a ser
determinante para la vida individual y colectiva. La definicion de la
competencia, en lo posible para alcanzar resultados, debe plantearse en
este contexto de lo colectivo.

Cuarta. Una organizacion de la definicidn de las competencias y de
la capacitacion debe asociarse para establecer una investigacion partici-
pante. En la eleccién de las tareas deben participar todos los actores
(tutores, ejecutivos de la empresa, coordinador y trabajadores). Cada
uno de los asociados en la accién tiene su propia concepcion del oficio,
asi como de la capacitacion y de sus contenidos. Cada cual tiene su ma-
nera de pensar, su manera de analizar, su método de aprehender las situa-
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ciones. Laconfrontacion permanente de esos puntos de vista es, por tanto,
indispensable para la coherencia y el avance de la investigacion.

Quinta. Es preciso interrumpir los cortocircuitos en la organiza-
cion y el personal, producto de la secuencia: primero capacitacién; con-
fianza y responsabilidad después. La responsabilizacion del personal
no calificado y el hecho de concederle un verdadero lugar, repercute en
evoluciones radicales e inesperadas en sus comportamientos. Los tra-
bajadores pueden adquirir saberes relativamente complejos, sin domi-
nar realmente los conocimientos de base. En gran parte se explica por
la motivacién que surge en el momento en que se le otorga a alguien
confianza y que se le responsabiliza. Una vez adquiridos los saberes
complejos, se entienden mejor a veces la utilidad de las bases tedricas,
gue de hecho se manifiestan entonces indispensables. El orden en el
cual el trabajador adquiere los conocimientos tedricos no siempre es el
que le parece légico al instructor.

Sexta. La identificacion de las competencias, y de los objetivos del
trabajo comienza por identificar y analizar las disfunciones propias a cada
organizacion y que son la causa de costos innecesarios u oportunidades
no aprovechadas. Cuando empiezan a construirse las competencias, mu-
chos censuran las relaciones humanas existentes y la mala comunica-
cién, y critican la estructura en la que se siguen produciendo las
disfunciones de manera repetitiva. «Todos son conscientes de que el mayor
elemento que se debe modificar para progresar son las condiciones y las relacio-
nes de trabajo. Algunos dicen que es una condicion previa y necesaria para la
capacitacion. ¢ Por qué capacitarse si las condiciones de trabajo, si las relaciones
con el personal de mando y con los servicios no cambian?» (Ibidem). El
desprecio desalienta y cuando a alguien se le recibe mal repetidamente,
termina por cansarse. Es la explicacion del silencio de muchos: sufren
porgue no se toman en cuenta sus conocimientos, porque no se reconocen

Autorizar a un trabajador con poca formacion a manipular una maquina com-
pleja y costosa equivale a manifestar confianza. El joven se da cuenta y se enorgu-
llece. A partir de alli, aprovecha la ocasion , hace todo lo posible para merecer esta
confianza. Cuanto maés se le consulta sobre sus tareas y sus necesidades de capaci-
tacion, mas se le pide que contribuya él mismo a su capacitacion. Es actor de su
propia integracion y mayor serd su motivacién para progresar. El hecho de que se
le preste atencion, que se valorice su participacion en la investigacion, que ocupe
un lugar es, de manera indiscutible, el principal factor de los progresos excepciona-
les y de su insercidn en el cambio. Una vez que los primeros pasos estan hechos, se
produce el fendmeno de la interaccion: cuanto mas se integra al trabajador, mejor lo

reconoceran en su lugar, y mas rapidamente aprendera.

Fuente: Schwartz, 1995.
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sus competencias. Es decir, la competencia no se puede aislar de la cons-
truccién de un entorno distinto de la organizacién y de las relaciones hu-
manas en la empresa. La capacitacion y la definicion de competencias,
comenzando por el estudio de las disfunciones, permite generar un am-
biente de motivacion que es fundamental para el aprendizaje porque:

= ayuda colectivamente a los trabajadores en su anélisis;

= realmente se les escucha;

= pueden expresarse sin temer represalias;

= implica un didlogo abierto con el personal de mando;

= es posible discutir, sin que ello sea interpretado sistematicamen-

te como una reivindicacion;

= laorganizacion del trabajo no los "frena" sino que los animay los

incita a hacer preguntas.

= aprenden rapidamente porque en realidad saben més de lo que

suponen.

Séptima. La definicion de la competencia y de su norma ocurre al
final del proceso de aprendizaje por alternancia y de acciones para con-
trarrestar las disfunciones: es una relacion dialéctica entre la capacita-
cion colectiva de los empleados y su participacion efectiva, progresivay
coordinada, en las modificaciones de sus tareas, de sus puestos de tra-
bajo y de sus intervenciones. En el caso de una empresa automotriz en
Francia, los trabajadores y supervisores confeccionaron una lista de
aprendizajes e identificaron cuéntos trabajadores dominaban a cada uno
de los items desarrollados (ver recuadro).

La lista de aprendizajes que llegaron a definir los trabajadores en una planta auto-
motriz en Francia conforma cinco categorias:

1.

SIS

Cultura de base: expresion oral; expresion escrita; comunicacion; estructuras
l6gicas fundamentales.

Saberes cientificos: matematica; aritmética; calculo; diserio.

Saberes de organizacion: entender la organizacién prescrita y actuar sobre ella.
Saberes técnicos: utilizar instrumentos, herramientas, métodos.

Saberes relacionales, comportamentales: redactar un texto en grupo; organizar
una reunion; etc.

Fuente: Schwartz, 1995.

6. NORMAS Y EVALUACION DE LA COMPETENCIA LABORAL

El estdndar es la base del concepto de competencia, ya que constitu-
ye el elemento de referencia y de comparacion para evaluar lo que el
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trabajador es capaz de hacer. La competencia incluye, en general, a va-
rios tipos de estandares, reproducibles en diferentes contextos (puestos
de trabajo; empresas) y que conforman la norma. La horma es entonces
un conjunto de estandares véalidos en diferentes ambientes productivos.

Tradicionalmente, en la educacién basada en la oferta, la norma
surgia de la propia institucion educativa y hacia més hincapié en la
teoria y el conocimiento que en la aplicacién préactica en el lugar de
trabajo. Al contrario, la norma de competencia parte de la puesta en
practica de conocimientos Yy habilidades. En consecuencia, parte de
realidades heterogéneas y constituye los elementos en comun de éstas.

Siguiendo la linea de pensamiento de la competencia, la norma cons-
tituir el elemento comun de la formacién del personal necesario para
alcanzar ciertos objetivos de las empresas. Por esa razén, no pretende
ser una condicién suficiente; a lo maximo aspira a convertirse en una
condicidn necesaria o una probabilidad de serlo.

La definicién de estandar y norma tiene respuesta a la pregunta:
«cuanto es suficientemente bueno?». Sin embargo, el término es utiliza-
do de manera diferenciada en la literatura y en la practica. Las expresio-
nes del estdndar son variadas e incluyen: a) criterios de desempefio como
margenes de ganancia, velocidad de produccion, errores, desperdicio
y otros; b) definiciones de tiempo, utilizadas con frecuencia en educacion;
¢) definiciones de minimas y objetivos que se utilizan para nive-les de entra-
da y para obtener cierto nivel o tipo de reconocimiento (Wills, 1995).

Su construccion y definicion depende de cédmo interpretar distin-
tos contextos y situaciones. El método NVQ, de Gran Bretafia, procede
de otra manera que el método conductista practicado més en los Esta-
dos Unidos o el método constructivista que se ha observado en Francia.

Sin embargo, la norma no sélo depende del método sino también
del marco institucional en que se inserta: a) nacional, sectorial o de em-
presa; b) bases nacionales comprehensivas y uniformes (Reino Unido;
Australia) o bien, autorreguladas por el mercado (Estados Unidos); ba-
ses para una preparacion inicial, facilitando la transicion de la escuela al
trabajo (Alemania, Dinamarca), o bien, para facilitar la movilidad de
trabajadores calificados (Japon, Canadd) (Ibidem).

Siguiendo la clasificacion estilistica de los tres modelos bésicos de
competencia sefialados anteriormente, se derivan los respectivos tipos
de normas con caracteristicas diferenciadas. El producto final que re-
sulta se caracteriza por ser una norma «dura» en el caso del NVQ, por-
gue son criterios de resultados directos; una «blanda» en el caso del
meétodo conductista porque son una identificacion de atributos que de-
ben conducir al desempefio superior; y una de tipo contextual porque es
el derivado de las disfunciones en la empresa.
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PAPEL ESTRATEGICO DE LOS ESTANDARES

Entorno:

Politicas y
préacticas de
caracter
global

Mejora
continua en
practicas
productivas

Estandares

Aprendizaje
flexible y
econémico

La produccion de las competencias y motivaciones apropiadas en la fuerza la-
boral es el desafio més importante en la gestién de los negocios de punta.

El ritmo con el cual una empresa pueda responder a cambios externos, asimi-
lar nuevas tecnologias o aprovechar oportunidades de mercado, depende
criticamente del éxito administrativo de esta area.

Fuente: Transcend (1995).

La evaluacién es la parte complementaria a la normay se refiere al
conjunto de evidencias: es la verificacion de si se ha cumplido o no con
las especificaciones establecidas. Laevaluacion permite lacomparacion-
discriminacion entre ambos grupos por una parte y por la otra, consti-
tuye una medicién de la distancia que al individuo le falta recorrer ante
la norma. Las formas de evaluacion incluyen desde las actividades dia-
rias hasta los sistemas estadisticos mas complejos.

«Aunque todas las formas de evaluacion se refieren al empleo de eviden-
cias, cada forma puede tener un propdsito diferente. Es el propdsito de la eva-
luacién lo que va a definir la naturaleza y el proceso del sistema de evaluacion»
(Hetcher, 1992). Se trata de recoger suficientes evidencias de que los
individuos pueden desempefiarse segin las normas especificadas.

Laevaluacion es un proceso que consiste en una secuencia de accio-
nes o eventos, que son similares en todas la formas (Ibidem):

Definir requerimientos u objetivos de evaluacion.
Recoger evidencias.

Comparar evidencias con los requerimientos u objetivos.
Formar juicios basados en esta actividad de comparacion.

aeow

86



Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos

DIFERENCIAS DE NORMAS ENTRE TIPOS DE COMPETENCIA

FUNCION TIPO NVQ

CONDUCTISTA

CONSTRUCTIVISTA

Normas de rendimiento
desarrolladas y conveni-
das por la industria.

Grupos de competencia de-
sarrollados por investigacion
basada en excelentes
ejecutores.

Competencias desarrolladas
por procesos de aprendizaje
ante disfunciones y que inclu-
ye ala poblacién menos compe-
tente.

Normas basadas en resul-
tados (referencia a criterio).

Normas orientadas a resul-
tados (validadas por criterio).

Normas construidas a partir de
resultados de aprendizaje.

Normas de competencia
ocupacional (rendimiento
real en el trabajo).

Proceso educacional (desa-
rrollo de competencia).

Procesos de aprendizaje por al-
ternancia en planta.

Marca fija de rendimientos
competentes, convenida

Especificaciones de rendi-
miento superior definido por

Especificaciones definidas por
los alcances logrados en plan-

sectorialmente. investigacion educativa. ta por los trabajadores.
Producto: competencias | Producto: competencias | Producto: Competencias
duras. blandas. Contextuales.

Fuente: Hetcher, 1992; Elaboracién propia.

En la evaluacién tradicional con que solia operar el sistema educa-
tivo, la comparacion de la evidencia con los requerimientos u objetivos
son una referencia a la norma, donde se ha calculado una nota promedio
de logro, que en general de antemano no conoce el individuo y los lo-
gros individuales se juzgan frente a ese promedio, con desempefios que
van teniendo un puntaje segun la escala empleada. En la evaluacién
por competencias, interesa la comparacion por el resultado
preestablecido, que no es el promedio de un grupo de individuos sino
gue corresponde a los objetivos de la organizacion. En consecuencia, es
una evaluacidn individualizada: para el juicio no compara unos con
otros. Ademas se tiene que cumplir con todas las normas, no se emplea
el sistema de compensacion entre los cumplidos y los no cumplidos, y el
Unico juicio es haber pasado o no, es decir, no se clasifica porcen-
tualmente sino que la Unica escala es: paso o no paso. Esto da base aun
proceso de aprendizaje permanente, que conduciria a mas desarrollo y
evaluacion. No interesa recoger evidencias de cuanto el individuo ha
aprendido (el saber), sino el rendimiento real que logra, es decir, el
saber hacer (Ibidem).

A diferencia de la formas tradicionales de evaluacidn relacionada
con la ocupacion, la evaluacién basada en la competencia puede y debe
hacerse en el sitio de trabajo. En el caso de trabajadores de linea, se

87



Leonard Mertens

La norma NVQ para costureras, elaborado por el Consejo de Capacitacion de la
Industria de Confeccion y Productos Similares (CAPITB, Gran Bretafia) consiste
en cinco unidades de competencia con sus respectivos elementos:

1. Crear y mantener relaciones de trabajo con terceros en un ambiente productivo.
2. Contribuir a un ambiente de seguridad e higiene.

3. Contribuir a una produccion de calidad.

4. Preparar e instalar las maquinas de coser.

5. Operar la maquina sabiendo coser dobleces.

El proceso de evaluacion mide la competencia del operario en estas cinco unida-
des. Desde un principio, el evaluador explica los criterios de evaluacion con el
operario y explica qué es lo que se requiere y cuanto tiempo llevara la evaluacion.
La mayor parte de ella es efectuada observando al operario en el lugar de trabajo,
con una observacién semanal durante 10 semanas. Al operario se le interroga tam-
bién para evaluar su conocimiento subyacente en seguridad e higiene y el nombre
de las diferentes partes de la maquina de coser. Cuando el candidato no alcanza el
estandar, el evaluador le explica por qué y qué falta para alcanzarlo.

Fuente: IDS (1992).

suele ocupar a los supervisores como evaluadores. Para esto, el supervi-
sor tiene que entender los principios de la evaluacién basada en compe-
tencias y ser hébil en el uso de diferentes métodos de evaluacion: pla-
near la evaluacion en el contexto basado en la competitividad no signi-
fica establecer una prueba de habilidades u organizar un examen. Es
un proceso iterativo: el plan se revisard continuamente y se actualizara
amedida que los individuos desarrollan y logran competencia (Ibidem).

Los métodos de evaluacién més frecuentemente usados para las

competencias son (Ibidem):
a. Observacion del rendimiento.
b. Pruebas de habilidades.
c. Ejercicios de simulacién.
d. Realizacién de un proyecto o tarea.
e. Preguntas orales.
f. Examen escrito.
g. Preguntas de eleccion multiple.
L

os tipos de evidencias usados en la evaluacion de competencias

son:
De rendimiento.
De conocimiento.
Directa.
Indirecta.

De apoyo.
Complementario.
Historica.

@000 oW
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Las reglas bésicas de la evaluacion son: transparencia, validez y
confiabilidad. Mientras que las reglas de las evidencias son: validez,
autencidad, aceptacion y suficiencia (Ibidem).

Se han identificado tres principios basicos para llegar a una evalua-
cion apropiada de la competencia laboral (Hager, 1995):

1. Es preciso seleccionar los métodos directamente relacionados
y los mas relevantes para el tipo de desempefio a evaluar. Es decir, esco-
ger de los siguientes grupos de métodos: i) técnicas de preguntas; ii)
simulaciones; iii) pruebas de habilidades; iv) observacién directa; v) evi-
dencias de aprendizaje previo.

2. Cuanto més estrecha sea la base de evidencias, menos
generalizables seran los resultados para el desempefio de otras tareas.
Se recomienda entonces utilizar una mezcla de métodos que permitan
la inferencia de la competencia.

3. Para poder cubrir varios elementos de competencia, conviene
utilizar —donde sea posible— métodos holisticos o integrados de eva-
luacién. Esto permite que la evaluacién alcance un mayor grado de
validez y al mismo tiempo resultard més barato y eficaz. La integracién
significa la combinacion de conocimiento, comprension, resolucion de
problemas, habilidades técnicas, actitudes y ética en la evaluacion.

También se ha argumentado que el tipo de evaluacidn varia segln
el nivel de competencia. Por ejemplo, en el caso britanico con sus cinco
niveles de NVQ que van desde actividades rutinarias de operacion (ni-
vel 1), hasta competencias que requieren la aplicacion de un rango im-
portante de principios fundamentales y técnicas complejas en contextos
poco predecibles (nivel 5); las evidencias irian de manera paralela del
énfasis en observaciones directas de desempefio en el lugar de trabajo
(nivel 1), a evidencias inferidas de actividades realizadas y demostra-
cién de conocimientos subyacentes, comprension y habilidades mediante
simulaciones y pruebas (Hamlin, Stewart, 1993).

En relacién con lo expuesto anteriormente, estdndares, hormas y
procesos de evaluacién, hay visiones criticas en cuanto a su conceptua-
lizacidn y puesta en practica. Mencionaremos algunas que pueden ser
utiles en el debate que refieren a la experiencia inglesa con los NVQ.

Para empezar, la pregunta que surge es si el enfoque de la compe-
tencia esta orientado en primer lugar a desarrollar o a evaluar competen-
cias, oaambos. O bien, ;es una forma de aumentar la masa de calificacio-
nes en papel para poder comparar internacionalmente las calificacio-
nes? Y todo esto, ¢no llevaria a una nueva burocracia de papeleo y tra-
mites en torno de las competencias? (Hamlin, Stewart, 1992-1). Al me-
nos en la metodologia NVQ estos comentaristas plantean que el sistema
no es apto para un enfoque de desarrollo de las competencias, porque:
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Tipos de Evidencias

B C
5
4
3
2
1
A = Desempefio competente observado directamente en lugar de trabajo.
Nota: B = Evidencias inferidas de actividades realizadas.
C = Demostracion de conocimientos subyacentes, comprension y habilidad

mediante simulacion y prueba.

Diferentes tipos de evidencias serian apropiadas segun el nivel del NVQ.

Fuente: Hamlin, Stewart (1993).

i) genera demasiada informacién; ii) es repetitivo entre niveles; iii) la
organizacion de la informacién es demasiado mecanica; iv) no hay dis-
tincién entre atributos, actitudes y habilidades, lo que dificulta identi-
ficar qué tipo de estandar es (Ibidem).

En segundo lugar, objetan las normas nacionales. ;Cuél es el papel
del trabajador, gerente o empleador individual ante ellas? La l6gica de los
estandares de desempefio es que todos los trabajadores/empleados de una
similar ocupacién, tendran que desempefiar el mismo estandar. Esto lle-
varia a una sociedad con organizaciones uniformemente buenas o malas,
desempefiando los mismos estandares. Tal escenario implica muchas pre-
guntas, entre otras, qué pensar de una estrategia competitiva basadaen el
involucramiento del trabajador para diferenciarse en el mercado. Si este
no es el caso sino que debe interpretarse como un estdndar minimo, las
empresas intentaran aumentarlos y ampliarlos de acuerdo a sus necesida-
des y en ese escenario, no habra mucha diferencia con las calificaciones
existentes (Ibidem).
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En tercer lugar, la necesidad planteada por el NVQ de realizar una
evaluacion objetiva conduce a dos supuestos en la practica. La primera,
un ser humano subjetivo, como es el caso de un supervisor, se convierte
en un evaluador objetivo a partir de un minimo de capacitacion. Esto es
un planteamiento ingenuo: humanos son y se mantienen subjetivos;
ademas, supone que los objetivos de los supervisores coinciden con los
estandares (normas) nacionales, y que pueden ser controlados y aplica-
dos uniformemente en las empresas. El planteamiento ignora la rela-
cion compleja entre supervisores y trabajadores y para ambos estan
muchas cosas en juego y factores que influyen en la evaluacién. La se-
gunda objecidn es que, agrandando el sistema, no se resuelve el proble-
ma: para cada candidato estd primero el evaluador, después el que eva-
lbay asesora al evaluador, después el que acredita y supervisa este Ulti-
mo. Con todo esto, la subjetividad no desaparece, sino que se multiplica
(Ibidem).

En cuarto lugar, un sistema de evaluacién con base en estandares
nacionales requiere una administracion sofisticada para que se eviten
errores. Un sistema de esa naturaleza tiene un costo y una empresa me-
diana o grande tendr& que crear su propio sistema «en casa», que de-
mandard méas personal y por ende, mayores costos. Los evaluadores
pueden ser un factor de costo adicional. Esto a su vez generard mas
papeleoy tiempos invertidos en poner en préctica el sistema. Todo esto
se justifica siempre y cuando los beneficios sean mayores que los costos,
y a primera vista los primeros tendran que ser bastante grandes para
compensar los segundo (Ibidem).

En quinto lugar, esta la pregunta de fondo ¢cual es la causa del
desempefio? Si es: i) la habilidad individual; ii) la motivacion indi-
vidual; iii) la organizacion. Cada uno de estos factores consiste a su
vez en un conjunto de elementos y cabe preguntarse si existe algo
como una lista definitiva que permitiria llegar a una norma nacional
(Ibidem).

7. CAPACITACION POR COMPETENCIA LABORAL

Uno de los principales objetivos de las competencias laborales es
ayudar a romper las inercias u obstaculos que hasta la fecha han inhibi-
do que las empresas dinamizaran la capacitacion de su personal. Esto
cobra particular importancia en América Latina, donde las investigacio-
nes indican que la capacitacion sigue siendo muy limitada en términos
generales. Esto obedece en parte a los problemas que las empresas
enfrentan al poner en préctica programas de capacitacién, a veces debido
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a que no saben como dirigirla en la forma mas adecuada para los obje-
tivos de la empresa, a veces también porque significan costos y ademas
por el temor de que se conmueva toda la estructura de tabulacién y
remuneracion. En el primer capitulo se hizo referencia a estos problemas.

Las experiencias parecen confirmar que la introduccion de las com-
petencias en las empresas ha puesto la capacitacion en la agenda de las
acciones. Aun los analistas mas criticos del sistema NVQ en Gran Bre-
tafia reconocen que el tema de las nhormas de competencia ha ayudado
a las organizaciones a dar mayor importancia y un perfil més claro a la
capacitacion. «Es util toda iniciativa que tiene como efecto alentar la discu-
sién y que conduce a la decision de educar y capacitar en las organizaciones de
trabajo.» (Hamlin, Stewart, 1993).

Probablemente la principal caracteristica de la capacitacion por com-
petencias es su orientacion a la préctica por una parte y la posibilidad de
una insercion cuasi natural y continua en la vida productiva de la perso-
na. El hecho de que la competencia significa resolver un problema o
alcanzar un resultado, convierte al curriculo en una ensefianza integral,
al mezclarse en el problema los conocimientos generales, los conocimien-
tos profesionales y la experiencia en el trabajo, areas que tradicional-
mente estaban separadas (Gonczi, Athanasou, 1996). Las ventajas de
un curriculo aplicado a la resolucién de problemas son, entre otras
(Ibidem):

= toma en cuenta como se aprende;

= se concentra en actividades auténticas cuando se requiere un

aprendizaje profundo;

= concede mayor importancia a ensefiar como aprender que a la

asimilacion de conocimientos;

= tiene mayor validez que un enfoque basado en disciplinas;

= es mas flexible que otros métodos.

El enfoque de ensefianza por problemas se combina muy bien con
laformacidn por alternancia, que propone el ir y venir entre aula'y préac-
tica. Esto responderia a uno de los problemas que tienen las empresas
de capacitacion, que es la actualizacién de los trabajadores capacitados.
Permite también responder mejor, como empresa, a las expectativas de
los trabajadores en materia de remuneracién ante las competencias al-
canzadas.

Otra caracteristica es la posibilidad de una ensefianza indivi-
dualizaday el avance modular, lo que permite al individuo acoplar mejor
sus atributos y capacidades personales con las necesidades de forma-
cion. También las pruebas son més estimulantes porque el estdndar que
se tiene que alcanzar no es un secreto sino que lo sabe la persona de
antemano y esto dirige sus esfuerzos de aprendizaje.
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Las principales caracteristicas de un programa de capacitacién por competen-
cias son (Adaptacion con base en Harris, et.al., 1991):

1. Lascompetencias que los alumnos tendran que cumplir son cuidadosamente
identificadas, verificadas por expertos locales y de conocimiento publico.

2. Los criterios de evaluacién son derivados del anélisis de competencias, sus
condiciones explicitamente especificadas y de conocimiento publico.

3. Lainstruccion se dirige al desarrollo de cada competencia 'y a una evaluacion
individual por cada competencia.

4. Laevaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el desempefio
de la competencia como principal fuente de evidencia.

5. El progreso de los alumnos en el programa es a un ritmo que ellos determi-
nan y segun las competencias demostradas.

6. La instruccion es individualizada al maximo posible.

7. Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una frecuente retroalimen-
tacion.

8. El énfasis es puesto en el logro de resultados concretos.

9. Elritmo de avance de la instruccion es individual y no por tiempo.

10. Lainstruccion se hace con material didactico que refleja situaciones de traba-
jo reales y experiencias en el trabajo.

11. Los materiales didacticos de estudio son modulares, incluyen una variedad
de medios de comunicacion, son flexibles en cuanto a materias obligatorias
y opcionales.

12. El programa en su totalidad es cuidadosamente planeado y la evaluacion
sistematica es aplicada para mejorar continuamente el programa.

13. Debe evitarse la instruccion frecuente en grupos grandes.

14. La ensefianza debe ser menos dirigida a exponer temas y mas al proceso de
aprendizaje de los individuos.

15. Hechos, conceptos, principios y otro tipo de conocimiento deben ser parte
integral de las tareas y funciones.

16. Requiere la participacion de los trabajadores y el sindicato en la estrategia de

capacitacion desde la identificacion de las competencias.

Las caracteristicas de una capacitacion por competencia ya habian

sido identificadas por investigadores a principios de los afios ochenta.
En una investigacion reciente sobre la aplicacion de dichas caracteristi-
cas en los programas de capacitacion en Australia, se obtuvo como re-
sultado que la puesta en préactica del conjunto de estos elementos alin es
muy limitada. Es decir, si bien se encontraron algunos o varios de los
aspectos en menor o mayor medida en los programas de capacitacion,
pocos fueron los casos donde todos los elementos estaban presentes ex-
plicitamente (Harris, et.al., 1991). Todo esto requiere que la oferta edu-
cativa y de capacitacion se transforme simultaneamente para poder dar
respuesta a las normas de competencia que van apareciendo.
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8. LAS NORMAS COMO INSTRUMENTO REGULADOR
DEL MERCADO DE TRABAIJO

La norma, y especialmente la de caracter nacional, facilitaria en un
principio la movilidad de la mano de obra en el mercado de trabajo, y
generaria informacion transparente que permitiria un mejor funciona-
miento del mismo, tanto el interno como el externo.

Sin embargo, como se coment6 anteriormente, esto es parcialmente
cierto, ya que la norma es solo una aproximacion de lo que se supone
que un individuo debe saber realizar. No obstante esta restriccion, se
puede plantear el argumento segun el cual es mejor tener alguna refe-
rencia que ninguna.

En cuanto al mercado de trabajo interno, es un instrumento que
permite articular la formacion con otros elementos de recursos huma-
nos tales como el sistema de salarios, la participacién, el ascenso, asi
como con el mejoramiento de la organizacion del trabajo. Sin embargo,
en un pais como el Reino Unido todavia no se ha visto la vinculacion de
la competencia con el sistema de salarios y los cambios en la organiza-
cién y gestion (Roberts, 1995/96). Cabe sefialar que empezaron a
promoverse en el medio empresarial y de administracion de ese pais,
para el afio 1996, los seminarios sobre este tema, lo que indica que la com-
petencia esta penetrando en la gestién de la organizacién mediante una
trayectoria que se va haciendo compleja por los elementos que se anclan.

En cuanto al mercado de trabajo externo de la empresa, las normas
pueden convertirse en un sistema de informacion dinadmica acerca de lo
que los procesos productivos demandan en cuanto al saber hacer del per-
sonal, convirtiéndose asi en elementos orientadores para el sistema edu-
cativo. También es una informacién acerca de lo que el individuo sabe
hacer. Sin embargo, para que los atributos de competencia de las perso-
nas sean reconocidos y comprendidos por las empresas y los individuos,
se requieren ciertas bases de entendimiento comudn, compuestas por sig-
nos que las organizaciones adoptan como suyos. El desafio es generar
un sistema de simbolos y signos efectivos, que en el momento en que
son vividos por las organizaciones se conviertan en una nueva forma de
ir administrando los recursos humanos.

Hay factores estructurales que pueden contribuir a que dicho siste-
ma sea efectivo, como por ejemplo, un marco de referencia en comun;
cierto grado de uniformidad en los conceptos; claridad, acuerdos y trans-
parencia en los tramites y procedimientos; participacién de los actores
sociales de la produccién; investigaciones sobre resultados, problemasy
formas de aplicacion; mecanismos de intercambio de experiencias entre
empresas.
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Lo anterior mejoraria la «ocupabilidad» de las personas, siempre y
cuando las normas se refieran a competencias transferibles entre empre-
sas y que las normas mismas se actualicen después de un determinado
periodo. Sin embargo, como se sefial6é en el primer capitulo, con esto,
si bien se mejorard las posibilidades de ocuparse las personas, no resol-
verd el problema del desempleo y subempleo que abunda en la region
latinoamericana. Hace falta el desarrollo de competencias vinculadas al
trabajo en condiciones de informalidad, tarea que corresponde hacer en
los paises donde este problema es més agudo, como los latinoamerica-
nos. Es una labor gigantesca que tendra que articularse con otros pro-
gramas destinados al desarrollo del sector informal.

9. CERTIFICACION DE LAS NORMAS DE COMPETENCIA

La certificacién de las normas de competencia se puede visualizar
como la tltima etapa del sistema de competencia. No la etapa definitiva
sino una primera «ronda» que se va repitiendo en el tiempo, porque las
competencias se van actualizando y porque se supone que los indivi-
duos pasan de una competencia a otra. En este sentido, la certificacion
de la competencia es un proceso iterativo.

La certificacion tiene tres momentos basicos. El primero es la acredi-
tacion de la competencia, vale decir, se tiene que validar cémo se ha cons-
truido la competencia y los elementos que la componen, segun la defini-
cién adaptada por el pais, o bien, cuando no existe un criterio uniforme
nacional, por la(s) instancia(s) que es (son) facultada(s) para acreditar. El
segundo es la acreditacién de las instituciones capaces de evaluar a las
personas que aspiran a una determinada competenciay que son facultadas
paraemitir el certificado. El tercer momento es el acto de la certificacion de
la persona que cumplié con los requisitos definidos en la competencia.

El caso del Reino Unido es un ejemplo de un sistema de certifi-
cacion muy completo y comprehensivo. Empieza por una instancia
tripartita de la rama o sector que escoge un organismo certificador,
reconocido nacionalmente. Estas dos instancias desarrollan la com-
petencia y la someten al Consejo Nacional. Una vez acreditada la
competencia, que tiene una duracion maxima de cinco afios, se la
promueve entre las empresas capacitadoras, colegios, centros de for-
macién dentro de las empresas, que operan como centros de evalua-
cién. Estos Ultimos son acreditados por el drgano certificador para
evaluar competencias. A su vez capacitan a un gerente de produc-
cion y/o supervisores de area, sobre la competencia y su manera de
evaluar. Todo esto aterriza en el trabajador, quien tiene que desarro-
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llar una estrategia hacia la obtencién de una competencia (Employ-
ment Deparment Group, 1994).

En el Reino Unido los organismos de certificacion compiten entre
ellos para ofrecer diferentes competencias y para finales de 1995 eran
135 las registradas (NVQ, 1995). El 6rgano certificador debe satisfacer
ciertos criterios para someter cualquier certificacion al Consejo Nacio-
nal, incluyendo: a) calidad de las guias de evaluacion entregadas a los
centros de evaluacion; b) criterios para acreditar centros de evaluacion,
incluyendo los procedimientos evaluatorios que deben ser observados
(Transcend, 1995).

El organismo certificador debe supervisar el control de calidad del
proceso de evaluacion. Para esto, hombra supervisores externos, que
cuentan con un certificado que les acredita como verificadores externos.
Su funcién es supervisar la consistencia de la evaluacion, realizando
muestras de procesos de evaluacion, examinar los registros, visitando
los sitios de evaluacion periédicamente. Si los sistemas de control de
calidad son totalmente operativos, informan al organismo de certifica-
cion sobre cualquier dificultad que se presenta y trasmiten las recomen-
daciones para certificar a la gerencia del organismo certificador
(Transcend, 1995; Hetcher, 1992).

En laempresa se designa un supervisor o verificador interno, gene-
ralmente una persona que opera en la empresa al nivel siguiente de res-
ponsabilidad de la gerencia de linea. Su papel consiste en vigilar la
evaluacion y asegurar que se mantengan los procedimientos de control

Los evaluadores son personal clave dentro de un sistema de certificacion de com-
petencias. Los criterios de seleccidn de los evaluadores incluyen lo siguiente:

= Experiencia en la funcién ocupacional.

= Experiencia en supervision/gerencia de linea.

= \oluntad de adelantar la evaluacion.

Lo ultimo es fundamental. Si los gerentes de linea no estan dispuestos a empren-
der la evaluacién, no la hardn completamente y se crea una situacion en la cual la
credibilidad del sistema se ve amenazada. Se tiene que saber porqué los supervi-
sores no estan dispuestos: ; se sienten amenazadas por el nuevo sistema ya que
pone de relieve sus habilidades o falta de ellas? ;Lo consideran como una carga
de trabajo extra?

Se puede ensayar un programa piloto para empezar. Generalmente la gente se
siente menos amenazada y pone menos obstaculos cuando ven que un sistema
opera realmente y opera bien. Hay que planificar cuidadosamente el piloto y
asegurarse de que todo el mundo sabe lo que esta pasando.

Fuente: Hetcher (1992).
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de calidad y es supervisado a su vez por el antes mencionado externo.
Este supervisor interno debe haber cumplido con una unidad de com-
petencia especifica referente a practicar la supervision interna (Ibidem).

La piedraangular de todo el sistema de certificacion es el evaluador
gue esta en contacto directo con el candidato o empleado individual.
Las evaluaciones requieren una gama muy amplia de habilidades para
evaluar correctamente las competencias e incluyen: a) la habilidad de
evaluar el desempefio por medio de la observacién; b) la habilidad de
evaluar la evidencia diversa (documentos, testimonios, conocimiento y
comprension, portafolios, etc.); ¢) conocimiento demostrable de la ocu-
pacién de la que se realiza la evaluacion. Los requerimientos de compe-
tencia para evaluadores los fija normalmente el érgano certificador y/o
el comité de normalizacion. Existen en el Reino Unido cinco unidades
de competencia para evaluadores y supervisores, que tienen como titu-
los: i) evalta el desempefio del candidato; ii) evalUa al candidato utili-
zando diferentes fuentes de evidencia; iii) verifica internamente el pro-
ceso de evaluacion; iv) verifica externamente el proceso de evaluacion;
iv) aconseja y apoya a los candidatos a identificar logros previos. Los
evaluadores tienen que contar con las primeras dos unidades (Ibidem).

Lo anterior significa que la capacitacion de los evaluadores es una
tarea previa y muy importante en el sistema de certificacién. En parti-
cular deben atenderse los siguientes aspectos (Hetcher, 1992):

1. Principios de evaluacion basada en la competitividad.

La diferencia con otras formas de evaluacion.

Utilizar normas de competencias.

Reglas de evidencia.

Métodos de evaluacion.

Campo para la flexibilidad y creatividad.

Papeles de evaluadores e individuos.

La estructura de la garantia de calidad en la cual opera el siste-
ma de evaluacion.

9. Beneficios del sistema de evaluacion.

Los evaluadores necesitan también apoyo para el seguimiento.
Como se trata de un proceso de aprendizaje dirigido a ellos, conviene
establecer redes de evaluadores: oportunidades para que los evaluadores
se retnan y analicen inquietudes, dificultades y éxitos. Las redes ofre-
cen una oportunidad para que los evaluadores analicen e identifiquen
cualquier necesidad comun de capacitacion que pueda surgir, asi como
habilidades para la retroalimentacion, métodos de evaluacién, habilida-
des interpersonales, etc. (Ibidem).

Esta referencia ha sido tomada del modelo NVQ del Reino Unido,
gue se encuentra total y congruentamente articulado. En el otro extre-
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mo se halla el modelo practicado en los Estados Unidos, donde no hay
una base comun de conocimientos, reconocida nacionalmente y que re-
fleje los factores esenciales de un grupo de ocupaciones similares. En la
mayoria de los casos sigue siendo valido el dicho: «el cliente tiene que
vigilar que no le toman el pelo». Es decir, no se puede suponer que una
persona que dice tener un certificado, pasé una evaluacion de habilida-
des y conocimientos en un programa que tiene validado sus estdndares
0 sus instrumentos de evaluacion (Wills, 1955).

Si bien el modelo NVQ es a primera vista muy comprehensivo y
congruente, ha sido también objeto de criticas. Con frecuencia se supo-
ne que el juicio del evaluador, que es la base del sistema de certificacion
NVQ, es una cuestion secundaria, puesto que los criterios de evaluacion
estan especificados con tanta claridad y detalle que parece que todo debe
funcionar de manera automatica. Sin embargo, los lugares de trabajo
varian extraordinariamente y, por lo tanto, cada proceso de evaluacion
es complejo, incremental y por encima de todo, requiere un juicio. Si
bien la funcién de los 6rganos sectoriales de competencia es definir y
hacer explicitas las normas, en la practica parece que no fue asi. «En
muchos casos las normas se estan creando y, aunque en determinados contextos
puedan servir de mecanismo apropiado para mejorar la practica del sector, exis-
te el riesgo de que muchas empresas no reconozcan ni acepten lo que se ofrece
como una norma sectorial de competencia» (\Wolf, 1994).

En la misma linea de critica se plantea que la supuesta objetividad
ha conducido a un mundo burocréatico, como se sefial6 en el apartado de
la evaluacién de las normas (Hamlin, Stewart, 1992-1). Otro punto que
vale mencionar es la capacitacién de los evaluadores. En la practica de
los NVQ se menciona una induccién de uno a dos dias, que parece muy
poco ante la complejidad de la temética a encarar. Por ejemplo, en el
caso de una empresa de confeccion, los supervisores fueron capacitados
durante un dia como evaluadores NVQ y dedicaron dos dias y medio a
visitar otras plantas. A partir de esto recibieron sus certificados de
evaluadores (IDS, 1992).
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IV

Modelos institucionales
y el papel de los actores sociales

El surgimiento de la competencia no sélo tiene su origen en los cam-
bios técnicos y organizativos de las empresas, sino también en la falta
de capacidad de adecuacion del sistema educativo a estas necesidades
cambiantes del aparato productivo y de la sociedad. Es pertinente se-
fialar que en aquellos paises industrializados donde la falta de articula-
cion entre el sistema educativo y el aparato productivo fue mas eviden-
te (Reino Unido, Estados Unidos, Canada), el movimiento de la com-
petencia empez6 a tomar fuerza primero, aunque la respuesta no fue
idéntica en cuanto al modelo introducido.

El caso del Reino Unido es elocuente en este aspecto. Un estudio
oficial publicado en 1989 revel6 que las dos terceras partes de la fuerza
de trabajo no habia recibido una capacitacién vinculada con su ocupa-
cion en los tres afios previos y el 42% nunca habia tenido un curso de
capacitacion en toda su vida laboral. La preocupacion de no poder com-
petir con los estandares europeos habia sido una constante en las ulti-
mas décadas: la deficiente capacitacion de la mano de obra iba a colocar
la economia britanica en un «sandwich» entre las economias con alta
calificacion de mano de obra como la de Alemania Federal, y las de sala-
rios bajos, como Portugal. Por un lado no alcanzaba las calificaciones
para competir con Alemania y, por otra parte, tampoco podia bajar los
salarios al nivel de los de Portugal (Financial Times, 21 Noviembre, 1989).

Mientras en los afios ochenta el movimiento de las competencias
laborales empez6 a tomar fuerza en estos paises con sistemas de educa-
cion-formacidn rezagados, se observa que recién en los afios noventa,
especialamente en los paises europeos nérdicos, el concepto de compe-
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tencia aparece en la mesa del debate, aunque todavia de manera muy
tibia. Las hipdtesis que se pueden formular a partir de este comporta-
miento diferenciado son varias y tienen mucha analogia con la teoria del
aprendizaje tecnolégico.

La primera es que los paises con relativo atraso sientan con mas
fuerza la necesidad de crear nuevos pardmetros de formacién, debido a
su posicion rezagada, y estan més estimulados a iniciar una innovacion
radical de su sistema formativo a causa de las obvias y graves deficien-
cias que presentan. Con estos cambios radicales de institucionalidad y
de modelo, intentan un salto cualitativo hacia adelante. Como este cam-
bio de parametros no es cuestion de una sola decision sino de muchas
gque van configurando una trayectoria de aprendizaje institucional, es-
tos paises podrian generar una ventaja competitiva en formacion a largo
plazo. En esta linea de pensamiento habria posibilidades interesantes
para los paises en desarrollo, que se caracterizan por deficiencias muy
agudas en la articulacion entre la educacién y el trabajo: cuanto mas
rdpidamente se sumen a esta corriente de competencias laborales se ha-
llaran en mejores condiciones de impulsar y mejorar sus ventajas com-
petitivas. Ello también implicaria la posibilidad de adoptar modelos
enteros e intentar asimilarlos con la mayor rapidez.

La segunda hipotesis es menos optimista en cuanto a las posibilida-
des de que los paises rezagados puedan intentar saltos cualitativos y
cambiar radicalmente sus instituciones y modelos. Parte de la idea de
que el aprendizaje institucional previo es condicién necesaria para
acelarar e incursionar en nuevos senderos. Aungue los paises que ve-
nian experimentando una mayor vinculacion de la formacion con el tra-
bajo no han reaccionado con fuerza para sumarse al movimiento de las
competencias laborales, sus bases de aprendizajes son tan firmes que sin
dificultad se mantendran en posicién delantera, porque sus anteceden-
tes institucionales permiten una mayor efectividad de las nuevas politi-
cas y sistemas de formacién. En este caso, las perspectivas de los paises
en desarrollo frente a aquéllos no cambiara sustancialmente, aun cuan-
do se sumen rapidamente al movimiento de las competencias, ya que
arrastran su deficiente capacidad institucional del pasado. La posibili-
dad de transferir los modelos seria muy limitada ya que el arraigo insti-
tucional y de aprendizaje no los deja asimilar.

La tercera hipétesis es que el entorno no permite que se sumen
mayores alternativas al movimiento de la competencia laboral. Sin em-
bargo, para que éste produzca o dé lugar a una mejor posicion compara-
tivaen el mercado global, tendran que cumplirse dos principios: a) apren-
der a hacer bien la transicion institucional hacia las competencias labora-
les, respetando y aplicando bien los principios basicos; b) introducir e
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impulsar el componente tipico de la arquitectura de formacion y educacion
que diferenciay caracteriza al pais. Es decir, aprovechar para disponer
de aquellos recursos institucionales y culturales que constituyen su fuerza
comparativa. En este caso, los diferentes modelos que se practican son
una referencia, obligada pero no suficiente, para hacer la transicion ha-
cia un modelo de competencia exitoso. Desde esta Gltima perspectiva
gueremos enfocar la discusion acerca de la pregunta sobre qué modelos
téoricos e institucionales se deben seguir en materia de competencias
laborales. Si bien los modelos teéricos dificilmente son separables de la
parte institucional, por motivos de exposicién asi hemos procedido.

Entre los modelos institucionales que se estdn aplicando cabe
identificar por lo menos tres tipos con algunas caracteristicas diferencia-
das: i) el modelo impulsado por la politica gubernamental; ii) aquel donde
la institucionalidad es basicamente la fuerza del mercado; vy iii) el mode-
lo donde son protagédnicas las organizaciones de actores sociales de la
produccion.

Esta tipologia parte de una base estilizada, cuando en la préactica
hay muchos aspectos de traslapo, de modelos superpuestos.

1. MODELO IMPULSADO POR EL GOBIERNO

Entre los paises donde el gobierno ha impulsado el sistema de com-
petencias laborales estadn el Reino Unido, Australiay México. En ellos se
parte de un Consejo Nacional que debe dar coherencia al sistemay coor-
dinar todos los esfuerzos en la materia. Si bien en el Consejo estan repre-
sentados los empleadores y trabajadores, el impulso se debe a las ins-
tancias del gobierno.

En el caso del Reino Unido, su origen est4 en los intentos, entre los
afos setenta y ochenta, de modificar el sistema de formacion y capacita-
cion. Segun algunos analistas, las diferentes iniciativas que finalmente
condujeron al sistema NVQ, fueron todas impulsadas por el gobierno.
Si bien los empresarios estuvieron participando en estas iniciativas de
reforma, estos parecen mas bien inclinados a apoyar el principio de
estandar que aparecié en las propuestas, en vez del concepto de compe-
tencias. Esto se debe, seguin estos analistas, a que el principio de estdndar
hacia posible remover las negociaciones con los sindicatos sobre las con-
diciones del aprendizaje, como correspondia a los signos de aquel tiem-
po, donde se tenia el propésito de erosionar el poder de los sindicatos
(Hamlin, Stewart, 1992). «En el Reino Unido se produjo, en la década de los
ochenta la abolicion progresiva de los consejos tripartitos de formacion secto-
rial, que estaban facultados por ley para eximir un impuesto para la formacion.
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En su lugar, se crearon drganos locales para la administracion del mercado de
trabajo y de los programas empresariales en los que existe una gran desigualdad
entre la representacion de los empresarios y de los sindicatos en favor de los
primeros» (Rainbird, 1994).

No obstante la debilidad de la representacién formal de los sindica-
tos en el sistema NVQ, muchos sindicatos del Reino Unido han exigido
el reconocimiento de derechos individuales a la formacion y la creacion
de comités de formacién en el lugar de trabajo, aunque las aspiraciones
de participacién son mucho mas amplias que la colaboracién en la prac-
tica (Ibidem).

Por otro lado, los mismos analistas no encontraron una participa-
cion activa de los empresarios en los érganos de NVQ, especialmente en
los consejos sectoriales (lead bodies). Segun sus apreciaciones, el movi-
miento de competencias en el Reino Unido no ha sido producto de una
demanda expresa de los empresarios ni tampoco de su creciente partici-
pacion activa en los 6rganos. Y, quienes estan participando, lo hacen
maés por interés personal que por obtener el respaldo total de los empre-
sarios que representan (Hamlin, Stewart, 1992-1). Incluso relacionan la
aceptacion de los estandares por las empresas con los incentivos y subsi-
dios para la capacitacién que estan anclados con éstos; si no existieran
esos apoyos del gobierno, la aceptacién seria mucho menor (Ibidem).

Si bien estos puntos de vista criticos tendrian que ser analizados
con mayor detenimiento y profundidad, sugieren la hipétesis de que la
ventaja de un modelo nacional coherente de este estilo tiene la inconve-
niencia de que los actores sociales, empleadores y sindicatos, participan
de manera limitada y que la mayoria de las iniciativas son impulsadas
por el gobierno, de manera directa o indirecta. El movimiento de las
competencias tendria la cohesién conceptual pero no necesariamente la
cohesion social.

En el caso de México es aun demasiado prematuro para aventurar
un juicio acerca del modelo. Se inici6 con la instalacién a nivel nacional
de un Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Labo-
ral de caracter tripartito, en 1995, y empez6 a operar en forma a partir
de 1996. Lainiciativa es del gobiernoy se propone hacer participar a los
actores, entre otros mecanismos, aplicando estimulos a la demanda, con
el proposito de apoyar la conformacion y desarrollo de una capacitacion
basada en normas de competencia y su certificacion, y condicionando
de esa manera el apoyo que se va a ofrecer.

Los ejes centrales en que se inscribiran las actividades de este Con-
sejo, asi como las demas instancias gubernamentales involucradas, son
fundamentalmente dos (Ibarra, 1996): i) la definicion e integracion de
normas de competitividad, ii) el establecimiento de un sistema de cer-
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tificacion de capacidades laborales que goce de credibilidad social y am-
plia aceptacién en el mercado de trabajo.
El sistema de competencias laborales que se propone desarrollar,
consiste en cinco componentes principales (Ibidem):
= Definir normas técnicas de competencia laboral por rama de ac-
tividad o grupo ocupacional, por parte de los actores sociales y
con apoyo del Gobierno.
= Establecer mecanismos de evaluacién, verificacion y certifica-
cion de conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos,
independientemente de la forma en que los hayan adquirido,
siempre y cuando cumplan con las normas técnicas de compe-
tencia.
= Transformar la oferta de capacitacién en un sistema modular,
basado en normas de competencia y flexible para permitir a los
individuos transitar entre los modulos, de acuerdo con sus nece-
sidades.
= Crear estimulos a la demanda, para promover el nuevo sistema
entre la poblacion y las empresas, y buscando la equidad en la
distribucion de oportunidades de capacitacidn y certificacion,
atendiendo también a las necesidades de la poblacién margina-
da.
= Realizar investigaciones en apoyo al sistema en su conjunto.

2. MODELO REGULADO POR EL MERCADO

Este modelo prevalece en los Estados Unidos, donde la Asociacidn
Americana de Administracion (AMA) junto con la consultora McBer
desarrollaron la filosofia de la competencia y la forma en que actual-
mente es aplicada (Hamlin, Stewart, 1992-1).

Los sectores econdmicos de ese pais han impulsado el sistema de
competencias hacia una accién autodirigida y a cargo de la iniciativa
privada. La argumentacién por esa via institucional de la competencia
es que las acciones autodirigidas permiten controlar y limitar mejor los
costos y evitar las regulaciones engorrosas del gobieno. Ademas el ma-
nejo privado obliga, a los proveedores de los servicios que involucran
las competencias, a estar més cerca de los cambios que ocurren en el
mercado de trabajo (Wills, 1995).

La autorregulacion de la certificacion es una estrategia «tipicamen-
te norteamericana» en el mundo de los competencias laborales. En cual-
quier programa de certificacién autorregulada, su promocion es una ta-
rea de los gerentes y de los sindicatos. Los individuos tienen que ser
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estimulados para formar parte del sistema y los empresarios han de ser
alentados para usar la certificacion en sus précticas y politicas de con-
tratacion y ascenso de personal. Y una de las caracteristicas més sobre-
salientes de este modelo ha sido la participacion de voluntarios para
contribuir con tiempo y energia en los esfuerzos. Sin embargo, los vo-
luntarios no pueden hacerse cargo de todo y la mayoria de los progra-
mas estan en condiciones de convertirse en una actividad auto-
sustentable, cobrando tarifas por los distintos componentes del progra-
ma de certificacion (Ibidem).

La participacion de los sindicatos se da en los casos donde el tema
de la capacitacion se incluye en la negociacion colectiva, cuando se esta-
blecen programas de formacion administrados conjuntamente entre
empresa y sindicato. Es decir, cuando los trabajadores estan organiza-
dos, lo que es mas probable en la industria que en otros sectores de la
economia norteamericana.

Entre los problemas que han surgido con el modelo, figuran (Ibidem):

a. No hay exigencias de que un programa aprobado incluya me-
canismos que aseguren la calidad como pruebas de desempefio, lo que
ha dificultado la «portabilidad», la equivalencia y traslado de la certifi-
cacion de un estado a otro.

b. Con frecuencialas asociaciones que representan una ocupacion
en particular —sobre todo de las profesionales: médicos, abogados, etc.—
buscan en forma agresiva la tutela del gobierno para exigir una certifi-
cacion o licencia como medio de controlar la entrada de personas al ofi-
cio, ocupacién o profesion.

c. No hay un marco conceptual ni un lenguaje comun entre los
diferentes programas de certificacion y la comunidad educativa en sen-
tido amplio; mucho menos con el publico en general.

d. Pocos programas de certificacion son dirigidos al segmento de
la fuerza de trabajo que ingresa al mercado de trabajo.

e. Lacompetencia entre asociaciones de profesionales para certi-
ficar y acreditar se ha convertido en un problema: por ejemplo, en el
campo de la enfermeria, hay 21 organizaciones que certifican enferme-
ros; esa proliferacion ha conducido a la duplicacion de esfuerzos.

f. Lafalta de voluntad de los 6rganos de acreditacion a efectos de
reconocer determinados cursos en campos relacionados o bien la expe-
riencia adquirida por la préactica en la ocupacion.

En respuesta a la necesidad de ir coordinando y estandarizando los
procedimientos en torno a la certificacion laboral, se instal6 en 1989 la
Comision Nacional de Agencias Certificadoras (NCCA) que al igual
que el Instituto Nacional Americano de Estandares (ANSI), tienen guias
definidas para desarrollar estdndares y programas de evaluacién. Estas
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LOS SIGUIENTES PASOS SE HAN PLANTEADO PARA EL DESARROLLO DEUN
SISTEMA VOLUNTARIO DE ESTANDARES OCUPACIONALES:

Establecer un marco para generar estandares y sistemas de evaluacion validos
y confiables.

Establecer niveles comunes de calificacion, basados en un sistema progresivo
de complejidad en cuanto a conocimientos y habilidades.

Establecer procedimientos de comparacion (benchmarking) con estdndares de
otros paises, y para actualizar y mejorar continuamente los mismos.
Establecer criterios y procedimientos para organismos que desarrollan estan-
dares.

Establecer criterios y procedimientos para organismos que disefian y otorgan
certificados para asegurar la calidad de los sistemas de evaluacion.
Establecer procedimientos que aseguran la privacidad de las historias curricu-
lares personales asi como el acceso sin barreras artificiales a los estandares.
Establecer procedimientos para diseminar los estdndares a empresarios y sin-
dicatos, proveedores de capacitacion y educacion, sistemas de evaluacion e
individuos.

Desarrollar una estrategia para compartir entre gobierno y actores sociales los
recursos requeridos para mantener e impulsar el sistema de competencias na-
cionales.

Fuente: Elaboracién basada en Wills (1995).

guias pueden ser utilizadas, entre otros fines, para evitar elementos
discriminatorios en torno al género, grupos étnicos y discapacitados

En cuanto al futuro papel del gobierno en materia de competencia
laboral, se plantea que, por una parte, las empresas y sindicatos deben
mantener el liderazgo en el desarrollo de los estandares, fundamental
para que la comunidad empresarial reconozca el valor de esas iniciati-
vas para su éxito econémico y que los acepten como suyos. Por otra
parte, el gobierno desempefia el papel critico de facilitar las iniciativas
y desarrollar una estructura de organizacién que permita alcanzar el
consenso entre las diferentes partes involucradas en el sistema de com-
petencias laborales.

MODELO IMPULSADO POR ORGANIZACIONES
DE ACTORES SOCIALES: EMPRESARIOS Y SINDICATOS

La principal diferencia con el modelo basado en las fuerzas del
mercado, es el papel protagdnico de las organizaciones de empleadores
y trabajadores, que en este modelo son el sostén del sistema de forma-
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cion y de politicas de mercado de trabajo. En diferentes expresiones,
este modelo se observa en algunos paises europeos (Alemania, Francia,
Italia, los paises escandinavos) y en Canad4, mientras que en Japon el
papel principal en la formacién lo protagoniza el sector empresarial.

En Alemania los interlocutores sociales inciden fundamentalmente
en la regulacion de la formacion profesional inicial, en la planificacién a
escala empresarial y en la politica de mercado de trabajo. Por el contra-
rio, laformacion continua estd mucho menos reguladay desarrollada, y
permanece en general reservada a la empresa, a diferencia de Francia
donde en este aspecto se combinan los convenios colectivos, los siste-
mas de paridad y la participacién de los interlocutores. En el caso japo-
nés, la formacién continua esta muy ligada al trabajo de por vida en las
empresas (Rainbird, 1994; Carney, Fluitman, 1995).

El modelo canadiense tiene un componente basado en los consejos
sectoriales nacionales y/o territoriales, que combinan explicitamente
la formacién dirigida al mercado de trabajo interno con el externo. Esta
doble modalidad lo distingue de los demas modelos. Algunos de los
principios basicos se expondran brevemente a continuacioén.

La figura de los consejos sectoriales nacionales (CSN) bipartitos en
Canad4, conformados por representantes de empresarios y trabajado-
res/sindicatos se ha convertido en uno de los pilares de la politica de
desarrollo de recursos humanos del gobierno, con mas de veinte conse-
jos instalados a mediados de 1995. Surgié en los afios ochenta como
unaformainnovadora, tanto para los gerentes como para los sindicatos,
al trascender su papel tradicional de posiciones en el proceso de nego-
ciacion colectiva. Desde 1992 el gobierno estad promoviendo los CSN
como una manera de desarrollar una cultura de capacitacion en la in-
dustria canadiense, en un contexto donde las empresas estan
subinvirtiendo, en forma continua, en el desarrollo del recurso humano
(Finlayson, 1996; Wolfe, 1996).

El surgimiento de los CSN reflejd la creciente conciencia de los acto-
res para abordar conjuntamente varios elementos clave en materia de
capacitacion y ajuste de personal: i) la necesidad de los sindicalizados
para involucrar més activamente sus sindicatos en temas de capacita-
ciony ajuste; ii) la necesidad de tratar esos temas fuera del marco limita-
do del modelo de negociacion colectiva de dos intervalos; iii) y el hecho
que es mas facil evitar el problema del viajero gratuito (free rider), es
decir, laempresa que aprovecha que otras capaciten, cuando la negocia-
cion pasa del nivel de planta al de rama de actividad. Esto condujo a la
percepcion de que el nivel sectorial era el mas idoneo para tratar temas
relacionados con la capacitacién, comparado con la aproximacion limi-
tada del nivel de empresa (Wolfe, 1996).
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La participacion en la creacidn de los CSN significo un proceso co-
nocido con el término de negociacién social, que involucra a gerentes de
empresas, representantes sindicales, funcionarios del gobierno y educa-
dores. La negociacion social implica conciliar diferentes intereses, lo
gue significd un proceso de negociacion muy distinto al de la negocia-
cion colectiva tradicional a la cual los actores estaban acostumbrados
(Ibidem).

Es importante hacer notar que hay diferentes enfoques de sindica-
listas y gerentes sobre la capacitacion. Los primeros introdujeron el con-
cepto de una capacitacion basada en el trabajador, que tiene por objetivo
maximizar el control de los trabajadores sobre sus tareas, profundizan-
doy no fragmentando su comprension del proceso de trabajo, poniendo
las decisiones sobre el aprendizaje de por vida en sus propias manos.
Un punto importante que los sindicatos introdujeron fue el compromiso
de que la capacitacién en la empresa solamente recibiera un apoyo fi-
nanciero por parte del CSN, si era «portétil». Otro elemento critico es
desarrollar en el trabajador la capacidad de tomar las iniciativas perti-
nentes acerca de sus propios recursos educativos y de formacion (Ibidem).

Los CSN permiten a las empresas tener el acceso a los fondos gu-
bernamentales de apoyo a la capacitacién y, al mismo tiempo, crear el
ambiente para definir conjuntamente con el sindicato el programa de
capacitacion. El CSN es responsable de definir los lineamientos de la
capacitacion y asegurar que éstos son seguidos en los establecimientos
gue han solicitado un apoyo financiero. Pese a que la mitad del fondo
del CSN es aportado por el gobierno federal o local, solamente empresa-
rios y sindicalistas son los responsables de su manejo. Si bien las relacio-
nes con el gobierno e instituciones educativas son esenciales para su
funcionamiento, no tienen derecho a votar en las decisiones del CSN
(Ibidem).

En el caso del CSN de las industrias de comunicacién, energia y
papel, los fondos de apoyo son divididos entre cuatro tipos de capacita-
cion (Ibidem):

a. Capacitacién para mejorar/aumentar la calificacién directa-
mente relacionada con el trabajo: conocimientos técnicos; habilidades
basicas; habilidades interpersonales.

b. Educacion general: iniciativa del trabajador con contenidos re-
lacionados con el desarrollo de la carrera.

c. Capacitacion grupal: habilidades y conocimientos relacionados
con la planta y el proceso en general.

d. Medidas de contingencia ante el cierre de plantas y/o fuentes
de empleo: asesoria, tutela y costos de capacitacion para trabajadores
despedidos.
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En el caso de necesidad de capacitar ante contingencias, se instala
un equipo que tiene por objetivo desarrollar una infraestructura local,
una red de programas disefiados para asistir al trabajador despedido a
encontrar un nuevo empleo. En el caso de la industria del acero, en
Canadé entre 1984 y 1994, més de 11.000 trabajadores cesantes fueron
atendidos con buenos resultados, aunque los empresarios se quejaban
de que el costo por trabajador recolocado era alto (Finlayson,1996).

Lo interesante de este modelo radica en que, explicitamente, inclu-
ye a los trabajadores que corren el riesgo de ser despedidos o que ya lo
fueron. Es decir actiia, como institucidn, sobre la mejora del mercado de
trabajo interno y externo simultdneamente.

Si bien el desarrollo de estandares nacionales ha sido el objetivo de
la politica sectorial del gobierno, esto no ha encontrado mucho eco en la
comunidad empresarial, al menos en lo que se refiere a la parte del siste-
ma de competencias que atafie a la acreditacion y certificacion. Hay
temor entre los empresarios de que el sistema de certificacion conlleve
rigideces, considerando las necesidades de adaptacion rapida al entor-
no cambiante de tecnologia, organizaciéon y mercados. También en al-
gunos casos no ha sido atractivo para aquellas empresas que han basa-
do su estrategia competitiva en lograr una capacitacion superior a la de
los competidores. A pesar de esas objeciones por parte del sector em-
presarial, las competencias empiezan a ser consideradas en varios CSN
como indispensables para desarrollar su estrategia de capacitacién
(Ibidem).
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Vv

Conclusiones

La competencia laboral debe interpretarse como un movimiento que
pretende ser una respuesta innovadora para administrar y regular el
mercado de trabajo interno y externo de la empresa, ante las transfor-
maciones del mundo de la produccidn que en la actualidad se presen-
tan. Las principales caracteristicas de esa transformacion son la aplica-
cion de sistemas de innovacion abiertos, complejos y dinamicos, que
obligan a reformular la relacién entre la educaciéon-formacion y el tra-
bajo, en dos sentidos. Por una parte demandan un saber-hacer del per-
sonal, y especialmente del operario, basado en diferentes y muchas veces
mayores conocimientos, habilidades y actitudes que en el pasado. Por
otra parte, este saber-hacer se encuentra inmerso en una modificacion
continua debido a los cambios incesantes del proceso de trabajo.

Desde la perspectiva de los actores sociales, la competencia laboral
responde a algunas de sus preocupaciones e inquietudes importantes.
Para los empresarios representa un instrumento que permite la coloca-
cion eficaz de recursos para la formacion de personal, en un contexto
donde la aceleracién y superposicion de innovaciones dificulta la iden-
tificacion, a primera vista, de las necesidades y formas de capacitacion.
A los sindicatos y trabajadores, les permite replantear la organizacién
del trabajo y la negociacién integral de un empleo de mayor calidad.

El propdsito del movimiento de la competencia laboral es dar res-
puestaala necesidad de identificar y construir nuevos ambitos de saberes,
bajo un enfoque que permita la adaptacion a las nuevas circunstancias
que van apareciendo. Exigencia que puede parecer ambivalente: crear
normas acerca de saberes que se modifican con el tiempo.
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La aplicacién del concepto de las competencias se inicié con mayor
fuerza en las &reas gerenciales de las empresas, antes de que ocurrieran
las grandes transformaciones de los afios ochenta y noventa. En un pri-
mer momento se difundi6 y avanzé maés en esas esferas que en las de
operacion, lo que a nivel mundial se ha reflejado, entre otros, en el surgi-
miento acelerado de los Centros de Evaluacion de Personal —Assessment
Centers— (Weustein, 1995). La explicacion de ese fenbmeno estriba en
que las funciones de los gerentes consisten en tareas abiertas y comple-
jas, que evolucionan con rapidez y que no estan conectadas con una
oferta educativa predeterminada.

La aplicacion de la competencia laboral a nivel operario empieza a
difundirse a partir del momento en que la organizacién del trabajo evo-
luciona hacia laampliacién y enriguecimiento de las tareas, producto de
la gestién de calidad y flexibilidad que, junto con la naturaleza de las
innovaciones tecnoldgicas, tienden a transformar la organizacion en sis-
temas abiertos de aprendizaje continuo. Con esto, se vuelve mas impor-
tante la calidad de la educacién a nivel operario. En la medida en que
las empresas demandan una calificacion bésica ampliay no especializa-
daa nivel de la formacién escolar, el mercado requiere més informacion
acerca de lo que se va aprendiendo en laempresa, es decir, después de la
enseflanza basica en la escuela. La norma de competencia es un instru-
mento que en teoria puede cumplir esa funcién reguladora del mercado
de trabajo al reconocer y contabilizar lo aprendido en la préactica.

Si bien el origen de la competencia laboral, en la historia moderna,
data de principios del siglo, su significado en la actualidad debe ser ubi-
carse en el contexto sefialado. El concepto tiene diversas interpretacio-
nes —algunas de fondo, otras de matiz— lo que le da flexibilidad a la
aproximacion. Esa flexibilidad ofrece, por un lado, la posibilidad de
una fuerza cohesiva lo suficientemente robusta para encarar las defi-
ciencias reales y potenciales que el concepto tiene. Sin embargo, tam-
bién representa el riesgo de que el concepto sea abandonado prematura-
mente por los actores, antes de alcanzar el nivel de un sistema nacional.

Los diferentes enfoques se pueden clasificar en tres «escuelas»: la
conductivista, la funcionalista y la constructivista. Todas ellas presen-
tan sus respectivos pros y contras. Si bien existen diferencias de fondo
entre las bases tedricas de esas escuelas, se ha observado en la actuali-
dad unatendencia ecléctica por parte de las organizaciones empresaria-
les, originada por dos motivos. En primer término, el pragmatismo que
demanda la intervencion en el lugar y que consiste en combinar, donde
sea posible, los elementos positivos de cada escuela, consciente o in-
conscientemente (Adams, 1995/96). En segundo término, se puede plan-
tear la hipétesis de que el anélisis funcional en un sentido amplio, tal
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como lo desarrolla Luhmann, en el fondo abarca a todas estas escuelas
en un nivel quizas més abstracto de interpretacion, ya que cada una de
ellas parte del objetivo de encontrar el modo de un desempefio superior
de la organizacion y del individuo. Es decir, se trataria de diferentes
interpretaciones del analisis funcional, que no necesariamente son in-
compatibles entre si en todo momento.

Siguiendo esa linea de razonamiento, no es tan evidente, y ni si-
quiera tan importante, la pregunta sobre cual es la metodologia mejor.
Lo que parece méas importante es cémo los actores sociales y el Estado lo-
gran dar cabida a los puntos criticos que se presentan en torno de las
competencias, frente a lo que no hay una respuesta Unica o predetermi-
nada. Esos puntos abarcan, entre otros, los siguientes temas:

1. El de la transferibilidad de la norma de competencia. Se puede
formular, como regla, que cuanto més transferible es la norma, menores
el costo para la sociedad en cuanto a formar y adaptar al individuo a
situaciones cambiantes, pero mayor es el costo, para la empresa, de for-
mar a la persona para las necesidades especificas de su organizacion.

2. Laexigenciade lanorma. Cuanto mas elevada sea la exigencia
de la norma, mas efectiva podré ser para las empresas, pero menor sera
su alcance por parte de la mano de obra en el mercado de trabajo y mas
costosa su preparacion.

3. La competencia entre empresas. Ser una de las empresas que
imponen la norma tiene la ventaja de que las sefiales en el mercado de
trabajo se adoptan mas a sus necesidades, pero también permite a los
competidores conocer sus bases de ventaja competitiva relacionadas con
el factor humano.

4. La ensefianza individualizada. El tiempo de aprendizaje sera
menor cuanto mas individualizada sea la ensefianza, aunque esto se re-
laciona inversamente con el costo.

5. La participacion de trabajadores y sindicato en la identificacion y
administracion de la norma. Esa participacion de trabajadores y sindi-
catos en las competencias integra una estrategia para movilizar y poten-
ciar los recursos a disposicion de la empresa. Sin embargo, en América
Latina la participacidén de los trabajadores en las empresas es méas ex-
cepcion que regla.

6. Laautonomia del trabajador. Se supone que cuanto mas auténo-
mo sea el personal en relacion con las responsabilidades, mayores se-
rén los estimulos para aprender. Sin embargo, la autonomia en las em-
presas, en América Latina, no forma parte de la cultura laboral y, en el
mejor de los casos, sélo llega a ser controlada.

7. Las relaciones laborales. Siendo la competencia un concepto di-
rectamente ligado con el desempefio, el trabajador lo ubica con mayor
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facilidad en el ambito de las negociaciones sobre salarios, con lo que
introduce en las competencias no sélo una dimensiéon de negociacién
social sino también de tipo econdmico. Esto puede generar una reaccion
adversa de los empresarios, si ellos no tienen una vision proactiva en la
gestion de los recursos humanos.

8. La heterogeneidad. La competencia dificilmente habra de satisfa-
cer el total de las necesidades que demanda en todo momento la organiza-
cién. Hay una contingencia, producto de la diversidad de las organizacio-
nes, de la complejidad de las estrategias de innovacién y de operacién, de
las situaciones no previstas, que hacen que el desempefio esperado se co-
rresponda solo parcialmente con la competencia genérica del sector.

9.  El subempleo y/o sector informal. En las referencias obtenidas en
competencia laboral no se tiene desarrollado este aspecto elemental en
el mercado de trabajo de la regién latinoamericana. Pareciera que la
competencia laboral se circunscribe solamente al mercado de trabajo
formal, lo que corresponde a una vision de tiempos pasados en los pai-
ses industrializados. Para los paises en desarrollo se requiere comple-
mentar la visiébn de competencia laboral hacia ese segmento del merca-
do de trabajo.

10. El empleo. En pocos modelos de formacion por competencia se
introduce explicitamente el tema del empleo. Es decir, éste se concibe
como un derivado de una mejor ocupabilidad que la competencia con-
llevaria y no la competencia como uno de los factores que, en articula-
cion con otros, permite el acceso al empleo.

11. El tema institucional. Hasta qué punto el Estado tiene que inter-
venir en la trayectoria del modelo de competencia laboral y en qué mo-
mento. El Estado puede hacerse cargo del papel de promotor, impulsor
y coordinador, pero existe el riesgo de que el sistema de competencia
laboral se convierta en una dependencia gubernamental burocrética sin
mayor transcendencia. Las opiniones expresadas por los analistas de-
penden mucho de las experiencias vividas: en casos donde hay una in-
tervencion minima del Estado, por ejemplo en los Estados Unidos, se
propone que ésta sea mayor; al contrario, en casos donde su interven-
cion es fuerte, por ejemplo, en el Reino Unido, se pide una menor inter-
vencidn. Se deriva de esto que el camino 6ptimo se ubica en un punto
intermedio entre ambos extremos.

12. El costo. La normalizacidn y especialmente la certificacidén
implica un costo que no siempre la empresa esta dispuesta o en condi-
ciones de pagar. Adiferencia de una 1SO9000, donde el costo del proce-
so de certificacion esta directamente ligado con la perspectiva de un mejor
acceso a un mercado de productos, siendo la certificacion una condicion
de entrada, la relacion costo-beneficio de una certificacion laboral en un
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principio so6lo est4 ligada a la gestion del personal dentro de la em-
presa.

13. La exclusidén social. Si bien esto tiene que ver con varios de los
puntos antes sefialados en torno al mercado de trabajo, guarda también
relacion con la construccion misma de la norma de competencia. La
identificacidén de atributos que permitan un desempefio superior deja-
rian afuera del andlisis a los menos competentes. Por otro lado, los me-
nos competentes tendran su propia manera de ver las disfunciones y las
vias de superacion personal.

Estos y seguramente otros puntos maés, hacen que la pregunta ;es
bueno o malo tener normas de competencia?, sea poco relevante (Hager,
1995). Lo que importa es si las normas de competencia estan bien he-
chas, al considerar los puntos mencionados y buscar en cada uno de
ellos el balance preciso. Si bien dificilmente, o nunca, se encontrara el
equilibrio entre todos estos factores, lo que importa es que el esfuerzo
desplegado por los actores vaya en direccion a ese propésito. El conjun-
to de incertidumbres y complejidades en que se desarrolla el sistema de
competencias laborales, convierte su dindmica en un proceso de apren-
dizaje institucional de los actores involucrados. En esta perspectiva,
podréan existir afirmaciones y acuerdos generales acerca de la compe-
tencia laboral, pero lo que més interesa en este instante es conocer y
entender los detalles.

El proceso de aprendizaje se alimenta de experiencias propias y de
terceros, asi como de investigaciones, en las cuales la OIT puede ocupar
un papel de facilitador e impulsor, a través de una labor de sistematiza-
cion, comentarios e intercambios de los avances que los paises vayan
logrando en la materia. Como en cualquier proceso de aprendizaje, hay
diferencias en la direccién y el ritmo de los sistemas de competencias
gue se instalan en los paises. No obstante, los elementos criticos no difie-
ren sustancialmente y éstos representan areas de oportunidad para el in-
tercambio de experiencias en los que a la OIT le corresponde actuar. En
particular es importante el intercambio de experiencias en cuanto a la par-
ticipacion de los actores sociales ya que, en los diferentes modelos que se
han analizado, no se ha visto una participacion muy activa de ellos. Es
decir, en lo individual, los empresarios y trabajadores participan en los
diferentes modelos, pero no siempre existe la participacion de sus organi-
zaciones. Desarrollar el interés entre las organizaciones de empleadores
y trabajadores para ayudar a forjar los modelos de competencias labora-
les, es uno de los principales requisitos para que el sistema logre ocupar un
papel predominante en los mercados de trabajo interno y externo de las
empresas.
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